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Osebni fitnes trenerji Fitnes zveze Slovenije kot učinkoviti mentorji 
 
Težava, ki se pojavlja pri pogojih za učinkovito mentorstvo osebnih fitnes trenerjev, je predvsem 
ta, da večina nima dovolj ustreznih spretnosti za prenos teoretičnega znanja iz športne oz. fitnes 
teorije v prakso. 
 
Velikokrat se zdi samoumevno, da na športnem področju oz. področju fitnesa teoretično znanje 
zadostuje za izvedbo uspešnega mentorstva v fitnesu. Osebni fitnes trenerji, ki se odločijo, da 
bodo postali tudi mentorji, morajo za to prej opraviti različna usposabljanja oziroma licenčne 
seminarje na Fitnes zvezi Slovenije (FZS), s katerimi izpolnijo pogoje za pristop k izpitu za 
opravljanje mentorstva. 
 
Pred opravljanjem izpita za mentorja FZS morajo imeti osebni fitnes trenerji že 2 leti delovnih 
izkušenj na področju vadbe, za katero prevzemajo mentorstvo (Fitnes zveza Slovenije b. l.). 
 
Menimo, da bi bilo treba poudariti pomen učinkovitega mentorstva za fitnes trenerje kot 
mentorje, saj so oni tisti, ki novim vaditeljem pomagajo na poslovni, športni in karierni poti. 
 
Namen magistrske naloge je bil raziskati, kakšni so fitnes trenerji kot mentorji in koliko so pri 
svojem mentorstvu učinkoviti. Zanimalo nas je zlasti, kakšne so njihove mentorske vloge ter 
katere so njihove naloge in kompetence. 
 
V teoretičnem delu smo po poglavjih opisali glavna teoretična izhodišča, v empiričnem delu 
magistrske naloge pa smo na podlagi podatkov iz anketnih vprašalnikov ugotavljali, kako 
mentorji FZS na različnih področjih vadbe vidijo vloge in naloge mentorja, katere kompetence že 
imajo in ali menijo, da te zadostujejo za opravljanje učinkovitega mentorstva. 
 
Raziskali smo tudi njihova mnenja o tem, ali je program mentorstvo FZS primeren in ali se po 




Ugotavljali smo tudi, ali se pojavljajo razlike v usposobljenosti mentorjev glede na področje 
vadbe, spola in časa delovanja na športnem področju. 
 
Poleg naštetega smo raziskovali še, ali fitnes trenerji menijo, da so potrebne določene izboljšave 
na področju mentorstva, in na podlagi njihovih mnenj ter predlogov podali rešitve in 
konstruktivne predloge Fitnes zvezi Slovenije, saj se le tako lahko njihovo delo še izboljša.  
 
Ugotovili smo, da fitnes mentorji dodatnemu znanju in usposabljanju ne dajejo posebnega 
poudarka.  
 
Na fitnes področju se nenehno pojavljajo nove smernice za vadbo in prehrano, s katerimi morajo 
biti mentorji seznanjeni, vendar se več kot polovica mentorjev usposabljanj za mentorja FZS ni 
udeležila, kar tri četrtine pa jih niti ne meni, da potrebujejo nadgradnjo obstoječega znanja, saj 
večinoma menijo, da so dobro ali odlično usposobljeni za delo s strankami v fitnesu. 
 
Ključne besede: učinkovit mentor, učinkovito mentorstvo, osebni fitnes trener, osebno 






Personal Fitness Trainers of the Fitness Association of Slovenia as effective mentors 
 
The problem with effectiveness of personal fitness trainers as mentors is that most of them lack 
adequate skills necessary to put their theoretical knowledge of sports or fitness into practice. 
 
It is often taken for granted that for successful fitness mentoring theoretical knowledge of fitness 
is sufficient. Personal fitness trainers who decide to become mentors must first complete various 
trainings or licensing seminars at the Fitness Association of Slovenia (FZS) in order to qualify 




Before taking the FZS mentoring exam, personal fitness trainers must have 2 years of work 
experience in training for which they are undergoing mentorship (Fitness Association of 
Slovenia, b. l.). 
 
The importance of effective mentoring for fitness trainers as mentors should be highlighted; they 
are the ones who help new trainers on their business, sports and career paths. 
 
The purpose of the master's thesis was to investigate what fitness trainers are like as mentors and 
how effective they are in their mentoring. We were particularly interested in their roles as 
mentors, their tasks and competences. 
 
The theoretical part of the thesis lists, chapter by chapter, the main theoretical starting points. In 
the empirical part, data obtained with survey questionnaires is examined with the purpose to find 
out how FZS mentors in different fields of training perceive the roles and tasks of a mentor, what 
competences they already have and whether they think their competences suffice for effective 
mentoring. 
 
We examined their opinions on whether the FZS mentoring program is appropriate and whether, 
after having completed the FZS mentoring program and having obtained the licenses, they feel 
sufficiently qualified. 
 
Also examined was whether mentors’ skills differ with respect to their field of exercise, gender 
and work experience in sports. 
One of the intentions was also to find out whether fitness trainers think that certain 
improvements in the field of mentoring are needed. 
 
Based on their opinions and suggestions, solutions and constructive suggestions were provided to 
the Fitness Association of Slovenia, as this is the only way their work can be further improved. 
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With our research we found out that, even though fitness world continues to grow and develop, 
fitness mentors think they don't need any additional knowledge or training to become better 
mentors. 
 
Keywords: effective mentor, effective mentoring, personal fitness trainer, personal training, the 




























UVOD ............................................................................................................................................. 9 
1 MENTOR .............................................................................................................................. 12 
1.1. Opredelitev mentorja ......................................................................................................... 12 
1.2. Vloga mentorja................................................................................................................... 13 
1.3. Naloge mentorja ................................................................................................................. 15 
1.4. Kompetence mentorja ........................................................................................................ 17 
1.5. Učinkovit mentor in mentorski odnos................................................................................ 21 
2 MENTORSTVO .................................................................................................................... 23 
2.1 Opredelitev mentorstva ...................................................................................................... 23 
2.2 Zgodovina mentorstva ....................................................................................................... 24 
2.3 Formalno in neformalno mentorstvo ................................................................................. 25 
2.4 Oblike mentorstva .............................................................................................................. 27 
2.5 Mentorstvo kot proces........................................................................................................ 31 
2.6 Učinkovito mentorstvo....................................................................................................... 34 
2.6.1 Prednosti učinkovitega mentorstva ......................................................................... 35 
2.6.2 Slabosti mentorstva oziroma neučinkovito mentorstvo .......................................... 36 
3 OSEBNI FITNES TRENER .................................................................................................. 37 
3.1 Opredelitev pojma .............................................................................................................. 38 
3.2 Naloge osebnega fitnes trenerja ......................................................................................... 39 
3.3 Kompetence osebnega fitnes trenerja ................................................................................ 40 
4 OSEBNO TRENERSTVO IN RAZVOJ FITNESA V SLOVENIJI .................................... 41 
4.1 Opredelitev osebnega trenerstva ........................................................................................ 41 
4.2 Pregled osebnega trenerstva skozi čas ............................................................................... 42 
4.3 Pregled razvoja fitnesa v Sloveniji .................................................................................... 42 
4.4 Pregled licenc za pridobitev naziva osebni fitnes trener .................................................... 44 
5 ŠPORTNA ZAKONODAJA IN VLOGA FITNES ZVEZE SLOVENIJE (FZS) ................ 45 
5.1 Zakon o športu ................................................................................................................... 45 
5.2 Fitnes zveza Slovenije........................................................................................................ 47 
7 
 
5.2.1 Vizija FZS ............................................................................................................... 48 
5.2.2 Strategija in strateški cilji FZS ................................................................................ 48 
5.2.3 Usposabljanje kadrov .............................................................................................. 50 
6 MENTOR IN MENTORSTVO V FITNES ZVEZI SLOVENIJE (FZS) ............................. 51 
6.1 Mentor FZS ........................................................................................................................ 51 
6.2 Mentorstvo v Fitnes zvezi Slovenije – Povej naprej .......................................................... 53 
6.3 Osebni fitnes trenerji Fitnes zveze Slovenije (FZS) kot učinkoviti mentorji .................... 54 
7 METODOLOGIJA ................................................................................................................ 59 
7.1 Opredelitev raziskovalnega problema ................................................................................ 59 
7.2 Raziskovalna vprašanja ...................................................................................................... 60 
7.3 Hipoteze ............................................................................................................................. 61 
7.4 Temeljna raziskovalna metoda .......................................................................................... 61 
7.5 Opis vzorca ........................................................................................................................ 62 
7.6 Opis instrumenta ................................................................................................................ 68 
7.7 Postopek zbiranja podatkov ............................................................................................... 69 
7.8 Obdelava podatkov ............................................................................................................ 69 
8 ANALIZA PODATKOV IN INTERPRETACIJA ............................................................... 70 
9 UGOTOVITVE ..................................................................................................................... 85 
10 ZAKLJUČEK ........................................................................................................................ 87 
11 VIRI IN LITERATURA ........................................................................................................ 89 















Slika 1: Štiri faze mentorskega procesa ........................................................................................ 32 
 
KAZALO TABEL  
Tabela 1: Kje so se anketiranci šolali/kje so študirali ................................................................... 64 
Tabela 2: Razlike med anketiranci, ki različno dolgo opravljajo vlogo mentorja, glede njihovega 
mnenja o potrebi po dodatnih znanjih ........................................................................................... 73 
Tabela 3: Razlike med mentorji, ki se udeležujejo dodatnih izobraževanj in usposabljanj s 
področja fitnesa, in tistimi, ki se jih ne udeležujejo, glede njihovega mnenja o lastni 
usposobljenosti za izvajanje učinkovitega mentorstva ................................................................. 77 
Tabela 4: Pogostost prevzemanja nalog mentorjev FZS............................................................... 78 
Tabela 5: Mnenje mentorjev FZS o tem, katere strokovne kompetence imajo ............................ 79 
Tabela 6: Mnenje mentorjev FZS o tem, katere odnosno-komunikacijske kompetence imajo .... 80 
Tabela 7: Mnenje mentorjev FZS o tem, katere organizacijsko-administrativne kompetence 
imajo ............................................................................................................................................. 81 
Tabela 8: Mnenje o pomembnosti vlog, ki jih opravlja mentor, za izpeljavo učinkovitega 
mentorstva ..................................................................................................................................... 82 




Graf 1: Struktura anketirancev po spolu ....................................................................................... 62 
Graf 2: Struktura anketirancev glede na doseženo izobrazbo ....................................................... 63 
Graf 3: Struktura anketirancev po številu let delovne dobe v fitnes centru .................................. 65 
Graf 4: Struktura anketirancev glede na področje vadbe, s katero se ukvarjajo ........................... 66 
Graf 5: Struktura anketirancev glede na institucijo, kjer so pridobili spretnosti, potrebne za 
izvajanje osebnega trenerstva ....................................................................................................... 67 
Graf 6: Struktura anketirancev glede na čas mentorstva pri Fitnes zvezi Slovenije ..................... 68 
Graf 7: Struktura anketirancev glede na udeležbo usposabljanj za mentorja FZS ....................... 70 
Graf 8: Struktura anketirancev glede na njihovo mnenje o potrebi po dodatnih znanjih za 
učinkovito mentorstvo .................................................................................................................. 71 
Graf 9: Struktura anketirancev glede na udeležbo na dodatnih izobraževanjih in usposabljanjih 72 





Za učinkovito mentorstvo je potrebno veliko znanja in izkušenj. Gre za proces med mentorjem in 
posameznikom, v katerem se prenašajo izkušnje, informacije in znanja z bolj izkušenega 
posameznika na manj izkušenega (Govekar-Okoliš in Kranjčec 2013, str. 83). Ključni elementi 
pri tem so prijateljstvo, vzor, sprejemanje in svetovanje, ki krepijo pozitivno samopodobo 
(Govekar-Okoliš 2013, str. 82). Sam proces mentorstva poteka vzajemno, med dvema osebama, 
ki sta za učenje v tem procesu soodgovorna (Brečko in Painker 2018, str. 12). Na mentorstvo in 
proces mentorstva lahko gledamo tudi kot na proces tutorstva, coachinga in svetovanja, vendar je 
pomembno, da vse skupaj razumemo kot proces, v katerem poteka podajanje znanja, izkušenj in 
spretnosti na podlagi vzajemnega zaupanja (Perchiazzi 2009 v Kahraman in Kuzu 2016, str. 77).  
Pri učinkovitem mentorstvu ima glavno vlogo mentor. Pomembne so njegove vloge in naloge, s 
katerimi poskrbi, da lahko proces steče. Mentor mora posameznika voditi, ga učiti, mu pomagati 
in svetovati. Mentorirancu je vzornik in prijatelj (Arnold idr. 1995, Alleman 1986 v Govekar-
Okoliš in Kranjčec 2016, str. 77). 
Kot že omenjeno, mora z mentorirancem razviti prijateljski odnos ter ustvariti zaupanje in 
spoštovanje drug drugega. Mentoriranca mora med procesom spodbujati in podpirati (Jonson 
2008 v Govekar-Okoliš in Kranjčec 2016, str. 77). 
Vse vloge in naloge, ki jih ima mentor, pa morajo biti podprte z ustreznimi osebnostnimi 
lastnosti in spretnosti, ki mu omogočajo strokovno vodenje in spodbujanje osebnostnega razvoja 
posameznika (Govekar-Okoliš in Kranjčec 2016 v Balkovec Debevec 2016, str. 12). S tem 
pospešuje mentorirančev hiter in optimalen razvoj ob pridobivanju znanja in izkušenj (prav tam).  
Mentor naj bi za izvajanje učinkovitega mentorstva potreboval tudi določene kompetence, kot so 
samozavest, primerno vedenje, profesionalnost, smisel za humor, raba primerne komunikacije, 
jezikovno in simbolno sporazumevanje, jasno zastavljeni cilji ter ima interes in željo pomagati 
pri učenju mentoriranca in s tem pri njegovem osebnem in profesionalnem razvoju (Clutterbuck 
2005, str. 3). Potreben je širok spekter različnih kompetenc, ki jih lahko razdelimo na tri skupine, 
in sicer strokovne kompetence, odnosno-komunikacijske kompetence in organizacijsko-
administrativne kompetence (Govekar-Okoliš in Kranjčec 2010, str. 14–16).  
10 
 
Prav te kompetence pa se pričakujejo pri osebnih trenerjih. Osebni fitnes trenerji so tisti, ki imajo 
opravljen certifikat oziroma licenco za osebnega trenerja in imajo široko znanje s področja 
fitnesa. Pomembno je, da stranke motivirajo, jim postavljajo cilje in jim pomagajo, da te cilje 
tudi dosežejo (Earle 2004). Vsak osebni fitnes trener z opravljeno licenco in vsaj 2-letnimi 
izkušnjami na področju športa lahko opravi licenco za mentorja Fitnes zveze Slovenije (FZS) 
(Fitnes zveza Slovenije b. l.). FZS je vodilna organizacija na področju športa in usposablja 
posamezne osebne trenerje za mentorje in s tem za učinkovito predajanje znanja in izkušenj 
posameznikom, ki si pot v svet fitnesa šele utirajo (prav tam).  
Da je mentor učinkovit, osebni fitnes trener, potrebuje veliko izkušenj, dodatnih izobraževanj in 
usposabljanj, saj mora biti ves čas v koraku s časom, vedeti mora kaj se dogaja in se 
izpopolnjevati, saj se področja medicine, športa in nutricionistke ves čas spreminjajo. Nevarnost 
poškodb, neustrezne obravnave in laičnosti izhaja ravno iz »poplave« samooklicanih osebnih 
fitnes trenerjev in takih, ki na podlagi teoretičnega znanja, pridobljenega iz knjig ali na različnih 
seminarjih in konferencah, mislijo, da imajo vse potrebno znanje, vendar pa pozabijo, da je 
potrebno veliko znanja iz izkušenj, prakse in učenja iz lastnih napak.  
Magistrsko delo je razdeljeno na teoretični in empirični del.  
V teoretičnem delu smo po poglavjih opisali glavna teoretična izhodišča. V prvem poglavju 
teoretičnega dela smo najprej opisali značilnosti mentorja, kakšne so njegove vloge, naloge in 
kompetence. Opredelili smo kakšen je učinkovit mentor in poudarili pomen mentorjevega 
odnosa v mentorstvu. V drugem poglavju smo definirali pojem mentorstva in na kratko opisali 
zgodovino mentorstva. Nadalje smo opredelili kakšne so vrste in oblike mentorstva ter 
značilnosti mentorstva kot proces. Opredelili smo kaj je učinkovito mentorstvo ter opisali 
določene prednosti in slabosti tega. V tretjem poglavju teoretičnega dela smo opredelili kdo je 
osebni fitnes trener, kakšne so njegove vloge in naloge, kdo sploh lahko postane osebni trener, 
kakšne kompetence potrebuje, da je učinkovit in kakšen je njegov odnos v mentorstvu. To je za 
našo raziskavo zelo pomembno, saj vsak, ki želi postati mentor FZS, mora pridobiti določena 
teoretična in praktična znanja. V četrtem poglavju smo opredelili in opisali osebno trenerstvo, 
njegov razvoj skozi čas in predstavili pregled licenc za pridobitev naziva osebni trener. Prav  
tako smo na kratko predstavili razvoj in pomen fitnesa v Sloveniji. V nadaljevanju pa smo v 
petem poglavju teoretičnega dela predstavili pomen in vlogo Fitnes zveze Slovenije, ki 
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podeljujejo različne licence, tako za mentorje kot za različne inštruktorje fitnesa, pilatesa, 
skupinskih vadb in prehranskega svetovalca. FZS je nacionalna športna zveza v Sloveniji in skrbi 
za vsestranski razvoj fitnesa in ostalih vadb. Teoretični del smo zaključili s šestim poglavjem, z 
našo osrednjo temo, in sicer o mentorju in mentorstvu FZS. Predstavili smo kdo je mentor v 
programu mentorstva FZS Povej naprej, kdo lahko to še postane, kakšni so predpogoji za to, 
kakšne kompetence potrebuje in kakšne so njegove vloge in naloge. Opisali smo tudi kaj 
potrebuje osebni fitnes trener, da lahko opravlja vlogo učinkovitega mentorja, kakšne 
kompetence potrebuje, kakšne kompetence oziroma znanja imajo že licencirani mentorji FZS in 
kako jim pri učinkovitem opravljanju svoje vloge pomaga program mentorstva Povej naprej. 
Opredelili smo katera teoretična in praktična znanja ter kompetence potrebuje osebni fitnes 
trener, da lahko opravlja vlogo učinkovitega mentorja in kakšne so njegove naloge za učinkovito 
mentorstvo. 
V empiričnem delu magistrske naloge smo na podlagi podatkov iz anketnih vprašalnikov 
ugotavljali, kako mentorji FZS na različnih področjih vadbe vidijo vloge in naloge  mentorja, 
katere kompetence že imajo in ali menijo, da so le- te zadostne za opravljanje učinkovitega 
mentorstva. Raziskali smo njihova mnenja o tem ali je program mentorstvo FZS primeren in ali 
so po opravljenem programu mentorstva FZS in pridobljeni licenci zadostno usposobljeni.  
 
Glavni namen magistrskega dela je ugotoviti, katere so vloge in naloge mentorjev na področju 
fitnesa, kakšne so njihove kompetence, ki jih lahko pridobijo na Fitnes zvezi Slovenije, in ali so s 






1 MENTOR  
1.1. Opredelitev mentorja 
V tem poglavju nas bo najprej zanimala sama opredelitev mentorja, kdo sploh je mentor, s čim se 
ukvarja ter kako ga opredeljujejo različni avtorji. 
Mentor je tisti, ki posameznika motivira, spodbuja, mu daje naloge in izzive ter ga opolnomoči 
za pridobivanje izkušenj. Mentor je tudi tisti, ki posamezniku na njegovi poti stoji ob strani, mu 
pomaga in mu lajša delo. Nudi mu pomoč, da med samim procesom ne stori hudih napak 
(Brečko in Painkret 2018, str. 12). 
Mentor je običajno starejša, bolj izkušena oseba, ki mentorirancu predaja znanje in mu pomaga 
pri razumevanju področja, za katerega se zanima. Mentor se mora zavedati odgovornosti, ki jo 
ima, v odnosu mora ohranjati zaupanje in medsebojno spoštovanje, saj se le tako njun odnos 
bogati (Mali Kovačič 2014, str. 19).  
Kot zapiše Krajnc (2006, str. 33), imamo v življenju več mentorjev, še več, kot bi si mislili, saj 
so mentorji lahko vsi; od prijateljev, staršev, učiteljev, sorodnikov, trenerjev in podobno, skratka 
vsi, ob katerih se dobro počutimo, ki jim lahko zaupamo in ki so nam dali pomembne 
informacije in znanje. 
Mentorju je dodeljen mentoriranec. Mentoriranec sledi mentorju, posnema njegovo delo, tako na 
področju komunikacije kot na področju odnosov (prav tam). Pomembno je, da je mentoriranec 
odprt za nove načine dela, za izzive in spremembe, ki jih mentorski proces prinaša ter da je 
samoiniciativen. Mentoriranci so sicer sami odgovorni za lastni razvoj in učenje, vendar imajo 
med procesom stalno mentorjevo podporo (Kisić idr. 2016–2017, str. 17). 
Iz različnih opredelitev omenjenih avtorjev lahko izpostavimo, da je mentor torej tista oseba, ki 
nas vodi, nas spodbuja, motivira in nam, ko smo v težavah, z odgovornostjo, da posameznika 
pripelje do zastavljenih ciljev, pomaga. Je torej oseba, ki ji lahko zaupamo, jo spoštujemo in z 
njo spletemo prijateljski odnos. Ob mentorju se morajo mentoriranci dobro počutiti, čutiti, da 
imajo njegovo podporo, in sicer ves čas trajanja mentorskega procesa. Zavedati pa se je treba, da 
so mentoriranci s svojim pridobljenim novim znanjem in izkušnjami dejansko odgovor na 
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učinkovitost mentorjevega dela. Učinkovitost mentorstva vpliva na osebni in strokovni razvoj 
tako mentoriranca kot mentorja. Ima pa mentor tudi določene vloge in naloge, ki si jih bomo 
pogledali v nadaljevanju. 
1.2. Vloga mentorja  
Mentor ima lahko več različnih vlog, pomembno pa je, da si zna vnaprej narediti načrt 
poučevanja, da se je sposoben prilagajati sprotnim spremembam ter da zna spremeniti metodo ali 
način poučevanja, če je to potrebno (Krajnc 1984 v Govekar-Okoliš 2012, str. 44). 
Mentor mora znati aktivno poslušati in biti odprt za nove »poti« v razmišljanju, da ima 
inovativen pristop tako v delovnem kot v vsakdanjem življenju mentoriranca (Kisić idr. 2016-
2017, str. 15). Kisić in drugi (prav tam) navajajo naslednje mentorjeve vloge: da zna ustvariti 
odnos, ki temelji na vzajemnem zaupanju; da mentorirancu nudi podporo ves čas trajanja procesa 
oziroma za določeno obdobje; da ga zna »voditi« skozi stopnje strokovnega in osebnega razvoja; 
da mentorirancu svetuje glede njegove kariere in se mu pomaga odločiti pri poklicni orientacji; 
da mu pomaga pri analizi njegovih trenutnih sposobnosti, veščin in znanja, ki so potrebni za 
želen razvoj; da mentorirancu posreduje pomembne informacije, spretnosti in znanje; da 
mentorirancu z novimi pogledi, perspektivami ter predlogi pomaga razbliniti dvome in 
vprašanja; da poda konstruktivno povratno informacijo; da je mentorirancu vzor (Kisić idr. 2016-
2017, str. 15). 
Nekaj mentorjevih vlog: 
- Mentor kot svetovalec 
»Svetovanje je organizirana oblika pomoči posamezniku pri njegovem nadaljnjem napredku, 
osebni rasti in razvoju« (Kristančič 1995 v Govekar-Okoliš 2012, str. 45).  
Pomembno je, da mentor kot svetovalec ve, kaj je svetovanje in kako ga izvajati. Mora se 
zavedati lastnih potreb in vzgibov, saj bo le tako lahko načrtoval mentorski proces in ga tudi 
uspešno izvedel. Mentor mora upoštevati vrsto in način svoje komunikacije, čustva ter mišljenje, 
saj s tem vpliva na vzpostavitev dobrega svetovalnega odnosa (Kristančič in Ostrman 1998 v 
Govekar-Okoliš 2012, str. 45). 
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Mentor v vlogi svetovalca prevzame vlogo sondirne plošče in pomaga mentorirancu, ko rešuje 
probleme ali ko mora sprejeti težko odločitev. Kot zaupnik mentorirancu pomaga rešiti določen 
problem in mu pomaga videti širšo sliko. Mentor kot svetovalec mora znati aktivno poslušati, kar 
pomeni, da ne skače v besedo in ne podaja neprimernih komentarjev, ampak počaka, da 
menotiranec zaključi z govorjenjem in, le če ima težave pri razlagi, poseže vmes. Znati se mora 
osredotočiti na posameznikovo vedenje, ne na njegove osebne lastnosti. Pomembno je, da zna 
podati kritiko ali negativno mnenje, ne da bi s tem mentoriranca vznevoljil. Prav tako se mora 
izogibati nekonstruktivnim argumentom in mentorirancu omogočiti, da probleme konstruktivno 
rešuje (Human Resources b. l., str. 9). 
- Mentor kot posrednik 
V tej vlogi mentor ukrepa, ko želi mentorirancu kaj olajšati. Lahko gre samo za posredovanje 
telefonske številke osebe, ki mu lahko pomaga, ali za to, da mu predstavi to osebo, ki mu bo 
lahko pomagala zdaj ali pa v prihodnosti. S tem mentor mentorirancu pomaga pri 
uresničevanju njegovih ciljev (Human Resources b. l., str. 9). 
- Mentor kot coach 
 
Coaching je beseda angleškega izvora in pomeni treniranje, coach pa pomeni trener. V 
literaturi najdemo več vrst opredelitve coachinga, vsem pa je skupno to, da gre za ciljno 
usmerjen proces, v katerem sodelujeta prej omenjeni coach in njegova stranka ali skupina 
strank. Coach si prizadeva za izboljšave na področju v poslovnem ali zasebnem življenju 
stranke oz. strank. Coach stranki pomaga pri opredelitvi ciljev in jo motivira, da te cilje tudi 
doseže (Dominko 2013, str. 5).  
 
- Mentor kot motivator 
 
Mentor je v tej vlogi zelo dejaven. Mentor motivira in spodbuja mentoriranca pri razvoju 
potrebnih spretnosti za prihodnost. Glavna naloga mentorja je, da mentorirancu pomaga videti 
onstran trenutnega stanja, kako bo videti prihodnost. S tem mentorirancu pomaga pri 
določanju ciljev in opredelitvi, katera dejanja so potrebna, da doseže, kar si je zadal (Dominko 




- Mentor kot vodja 
Kot zapiše Glasser (1994 v Govekar-Okoliš 2012, str. 45), gre za to, da mentor mentorirance 
vodi skozi sam proces in jim pomaga pri premagovanju ovir. 
Mentor kot vodja naj bi imel tri vrste nalog (Nastran-Ule 1994 v Govekar-Okoliš 2012, prav 
tam): 
• Socialne naloge: mentor kot tisti, ki razdeli naloge v skupini, nastopa kot mediator v 
primeru konfliktov. 
• Psihološke naloge: mentor predstavlja neko oporo, simbol, ki mentorirancem daje 
občutek bližine, varnosti, zaupanja. 
• Strokovne naloge: mentor kot koordinator aktivnosti, tisti, ki načrtuje proces in ima 
dobro strokovno znanje. 
V samem mentorskem procesu pa ima tudi mentoriranec določene vloge. Vloga mentoriranca kot 
aktivnega udeleženca mentorskega procesa je predvsem sooblikovanje samega procesa. Je 
samoiniciativen, motiviran, daje lastne pobude, je ažuren, odgovoren in ima spoštljiv odnos do 
mentorja. Pomembno je, da mentorja seznani s pričakovanji in željami, da zna prisluhniti tudi 
željam in potrebam mentorja. Pomembno je, da pokaže interes in da zna prevzeti pobudo, ko je 
to potrebno. Velika prednost je, če je mentoriranec sposoben pravočasno dokončati in oddati 
zastavljene naloge, da si sproti zapisuje in poskuša zapomniti čim več (Zerzan idr. 2009, str. 
140). 
1.3. Naloge mentorja 
Poleg mentorjevih vlog pa ima mentor tudi različne naloge v samem mentorskem procesu. 
Mentor ima seveda več nalog in tudi različni avtorji navajajo različne naloge.  
Arnold, Cooper in Robertson (1995 v Govekar-Okoliš in Kranjčec 2016, str. 75) navajajo, da 
mentor posameznika predvsem vodi, ga uči, mu pomaga in svetuje. Alleman (1986 v Govekar-
Okoliš in Kranjčec 2016, str. 75) pa naloge mentorja malo bolj razširi, in sicer, da poleg tega uči, 
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pomaga in svetuje, posamezniku postavlja izzive in ustvarja zaupljiv medsebojni odnos. Deluje 
kot pozitiven vzornik, ki mentoriranca ščiti in ga varuje. Med njima se razvija prijateljski odnos. 
Dalje, Jonson (2008 v Govekar-Okoliš in Kranjčec 2016, str. 77) na podlagi izvedene raziskave 
ugotavlja, da je najpomembnejša naloga, ki jo ima mentor, ta, da mora z mentorirancem razviti 
prijateljski odnos, da se med njima ustvari zaupnost in spoštovanje drug drugega. Takoj za to 
nalogo sledi spodbujanje in podpiranje mentoriranca. Prav tako mora mentor razvijati 
kompetence mentoriranca (da pridobi znanja, spretnosti in tiste kompetence, ki so nujne za 
opravljanje poklica), dvigati njegovo samozavest (da postane odgovoren, da verjame vase in v 
svoje odločitve), spodbujati njegov samorazvoj (da pridobi sposobnost prevzemanja nadzora nad 
osebnim in profesionalnim delom) in razvijati njegovo profesionalnost (da razume in spoštuje 
dolžnosti in etična načela svojega poklica). Pomembno je, da zna mentorirancu prisluhniti (prav 
tam). 
Mentor je mentorirancu v pomoč pri usmerjanju in načrtovanju razvojnih aktivnosti in ga 
opogumlja pri raziskovanju možnosti za razvoj kariere. Mentor mentorirancu tudi posreduje 
svoje osebne izkušnje in znanje, pri njem spodbuja profesionalno vedenje, poskuša ugotoviti 
težave in ovire, ki se pojavljajo pri razvoju kariere, ter išče rešitve, kako jih premagati 
(Združenje Manager 2017, str. 6). 
Skratka, mentor je kot nekakšen vodnik in spodbujevalec, ki ima veliko izkušenj (Govekar-
Okoliš in Kranjčec 2010 v Balkovec Debevec 2016, str. 12). Mora pa mentor imeti ustrezne 
osebnostne lastnosti in spretnosti, saj s tem omogoča strokovno vodenje in osebnostni razvoj 
posameznika (Govekar-Okoliš in Kranjčec 2016 v Balkovec Debevec 2016, str. 12). 
Mentor s svojim znanjem, informacijami in izkušnjami pospešuje mentorirančev razvoj in mu s 
tem omogoča hiter in optimalen razvoj ob pridobivanju znanja in izkušenj. Mentor v odnosu do 
mentoriranca uporablja in izbira različne vloge in naloge, da lahko učinkovito izpelje sam proces 
(Kermavnar 2015 v Balkovec Debevec 2016, str. 12). 
Vse zgoraj opisane vloge in naloge, ki jih ima mentor, če so izvedene korektno in pravilno, 
prispevajo k temu, da je mentor učinkovit, posledično pa je učinkovit tudi mentorski odnos. 
Vprašanje, ki se nam postavlja pa je, kakšen sploh je učinkovit mentor. Zadostuje že, da pravilno 
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in ustrezno izvede svoje naloge ter da upošteva vse vloge, ki jih ima kot mentor? Ali to potem 
vpliva na njegov odnos z mentorirancem? In kdaj odnos sploh lahko označimo za učinkovit? 
Za uspešen in učinkovit odnos je pomembno, da imata tako mentor kot mentoriranec jasno 
izoblikovana pričakovanja do odnosa. Dober odnos je odvisen tudi od tega, ali se osebnostno 
ujemata, od njune časovne razpoložljivosti in medsebojnega zaupanja (Združenje Manager 2017, 
str. 6). 
1.4. Kompetence mentorja 
Pri kompetencah mentorja govorimo o širokem spektru, ki zajema njegovo znanje, spretnosti in 
izkušnje na različnih področjih. Mentor mora znati vse to ustrezno uporabiti pri samem delu z 
mentoriranci. Poskrbeti mora tudi za svojo osebno rast in se znati učiti iz lastnih izkušenj. Prav 
tako je pomembna ustrezna komunikacija, ki mora biti na enakovredni ravni z mentorirancem. 
Predvsem mora mentor znati aktivno poslušati in držati rdečo nit v pogovoru. Znati mora podati 
pohvalo ali konstruktivno kritiko – tako sprotno kot končno – ter predloge za izboljšave.  
Kot navaja avtor Clutterbuck (2005, str. 3), so najpomembnejše kompetence mentorjev 
naslednje: 
- je samozavesten in ima védenje o primernem obnašanju, 
- je profesionalen, poklicno iznajdljiv in ima smisel za humor, 
- uporablja tako primerno in ustrezno komunikacijo kot tudi jezikovno in simbolno 
sporazumevanje, 
- je zavzet za lastno učenje in izobraževanje, da kaže interes in željo pomagati pri učenju 
ter osebnem in profesionalnem razvoju drugih, 
- ima jasno zastavljene cilje. 
Govekar-Okoliš in Kranjčec (2010, str. 14–16) sta kompetence mentorja povzeli po različnih 
avtorjih in jih razdelile v tri kategorije: 
- Strokovne kompetence: 
 mentor kot strokovnjak, ki uči, podaja strokovno kakovostno znanje, pozna nove 
učne metode in pristope pri poučevanju; 
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 seznanjen je z delovanjem institucije in sistema dela, pozna dokumentacijo in 
zakonodajo na področju svojega dela; 
 je navdušen pri svojem delu in mentorirancu pomaga pri razvoju pozitivnega 
odnosa do bodočega poklica; 
 ima pozitivno samopodobo; 
 zna podati konstruktivno povratno informacijo in posameznika primerno 
ocenjevati; 
 se stalno izpopolnjuje na strokovnem in lastnem profesionalnem in poklicnem 
področju, skrbi za vseživljenjsko izobraževanje in učenje; 
 zna primerno vplivati na posameznikovo poklicno socializacijo in identiteto; 
 primerno uporablja informacijsko-komunikacijsko tehnologijo in zna druge 
navajati na njeno uporabo; 
 ustrezno poda napotke za delo in posameznika spodbuja k učenju in pridobivanju 
izkušenj ter ga motivira za povezovanje z drugimi teoretičnimi in praktičnimi 
področji; 
 ustrezno nudi pomoči pri načrtovanju, izvedbi in ovrednotenju mentorstva; 
 upošteva posameznikove potrebe po izobraževanju in upošteva stopnje razvoja 
njegovih spretnosti; 
 vešče uporablja različne metode in oblike za spremljanja poteka samega procesa 
ter posameznikovih navad in učnih stilov. 
 
- Odnosno-komunikacijske kompetence 
 Mentor jasno in učinkovito komunicira, ima zadostne komunikacijske spretnosti 
in jih tudi izkazuje, obvlada knjižni jezik; 
 se zna odzvati, če pride do konfliktov, nediscipline ali nemotiviranosti; 
 vzpostavlja dobre osebne in delovne odnose ter pozitivno ozračje; 
 spodbuja posameznika k svobodnemu izražanju in je odprt, če ta potrebuje nasvet; 




 zna povezati kadrovski potencial za učinkovito usposabljanje podjetja; 
 posameznika spodbuja tako na spoznavnem kot na čustvenem področju. 
 
- Organizacijsko-administrativne kompetence 
 Primerno organizira čas glede na zastavljene cilje (organizacija, načrtovanje in 
izvedba); 
 primerno organizira mentorirančevo delo (urnik izvajanja, vodenje dokumentacije, 
usklajevanje sodelovanja itd.) (prav tam). 
Mentor ima lahko veliko različnih potrebnih kompetenc, kot je na primer ta, da je dober 
govornik in dober coach, vendar pa mora imeti ustrezno strokovno znanje in izkušnje, ki so 
potrebne za učinkovito mentoriranje. Leta 2016 so v podjetju Insala, ki se ukvarja z 
mentoriranjem (Insala 2019), izvedli raziskavo o pomembnih kompetencah za učinkovito 
mentorstvo. Izpostavili so naslednje kompetence mentorja: 
 Sposobnost aktivne komunikacije 
Gre za proces, v okviru katerega mentor vodi mentoriranca. Mentoriranec mora znati 
aktivno poslušati in se ustrezno odzivati na komentarje ali pomisleke mentorja. Pravilna 
komunikacija je ključ do uspeha. 
 Sposobnost uresničevanja zastavljenih ciljev 
Pomembno je, da se tako mentor kot tudi mentoriranec zavedata pomembnosti, da se 
zastavljeni cilji tudi uresničijo in da za to uporabljata ustrezna sredstva. 
 Sposobnost konstruktivnega učenja 
Mentoriranec se med procesom mentorstva zanaša na mentorja, da mu bo dal jasno 
vedeti, kako napreduje. Pomembno je, da zna mentor mentoriranca kdaj pohvaliti, kdaj pa 
tudi podati predloge za izboljšanje. 
 Strokovno znanje, vodstvene spretnosti in izkušnje 
Pomembne pa so tudi mentorjeve medosebne lastnosti, kot so (Insala 2019):  
 želja, biti del mentorskega odnosa; 
 odprtost in pozitiven odnos do mentoriranca in samega procesa; 
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 potrpežljivost, saj vsak mentoriranec napreduje v svojem tempu. 
 
Kot zapiše Johnson (2003 v Ramirez 2012, str. 58) se mentorjeve kompetence dopolnjujejo z 
njegovimi sposobnostmi in vrlinami. Johnson našteje 10 kompetenc, ki naj bi jih imel 
uspešen mentor (2003 v Ramirez 2012, str. 58): 
 Razvijanje zavesti o mentorirančevem psihološkem razvoju 
 Razumevanje statusa mentorskega odnosa 
Pomembno je, ali se odnos šele vzpostavlja ali je že na točki, ko lahko mentoriranec iz 
odnosa izstopi opolnomočen. 
 Struktura odnosa 
Treba je jasno artikulirati podrobnosti, ki opredeljujejo naravo odnosa. 
 Mentorske funkcije 
Nuditi tri glavne mentorske funkcije (karierno usmerjanje, psihosocialno podporo in 
vzor). 
 Vzdrževanje meja 
Potrebna sta določanje in spoštovanje mej v odnosu, ki ščitijo mentoriranca pred 
prislinim vedenjem, ki se lahko razvije zaradi prevelike osebne vpletenosti mentorja ali 
neravnovesja moči. 
 Prepoznavanje nefunkcionalnosti v odnosu 
Znati je treba prepoznati, kdaj odnos postane disfunkcionalen, in uporabiti strategije, da 
se odnos izboljša ali pa da si mentoriranec poišče novega mentorja. 
 Sposobnost razvijanja spretnosti za delo z osebo nasprotnega spola in s tem razvijanje 
zavesti za soočanje z ovirami, ki jih lahko ta oseba doživlja. 
 Razvijanje spretnosti za delo z osebami druge rase ali etične pripadnosti. 
 Spoštovanje avtonomnosti in samostojnosti 
Mentor mora spoštovati mentoriranca in ga obravnavati kot samostojno, avtonomno 
osebo, ki je upravičena do odkrivanja in ustvarjanja lastnih poti ob podpori mentorja, ne 




Mentor se mora zavedati koristi, ki jih lahko prinese v mentorski odnos, pomaga s 
koristnimi znanji in spretnostmi, ki so potrebni za mentorirančev napredek. 
 
Za učinkovito mentorstvo je torej potreben širok nabor različnih kompetenc, ki naj bi jih dober 
mentor imel. Kot smo lahko ugotovili, obstaja veliko avtorjev, ki potrebne kompetence različno 
opredeljujejo, vendar se večinoma vsi strinjajo, da so za doseganje zastavljenih ciljev med 
najpomembnejšimi prav strokovno znanje, veliko izkušenj, ustrezna komunikacija in učinkovito 
vodenje mentoriranca skozi proces. Mentor in mentoriranec se morata medsebojno ujemati, si 
zaupati in imeti spoštljiv odnos. To so nekatere izmed kompetenc, ki jim rečemo tudi 
interpersonalne lastnosti in ki jih mentor mora imeti, če želi, da bo mentorski proces učinkovit. 
1.5. Učinkovit mentor in mentorski odnos 
Učinkovit mentor mora imeti ustrezne strokovne, organizacijsko- administrativne in odnosno-
komunikacijske kompetence. Mora biti dobro zorganiziran, vnaprej mora načrtovati sam proces 
in cilje, katere naj bi dosegla tako on kot njegov mentoriranec. Prav tako je pomembno, da 
mentoriranca nauči, kako pisati dnevnik, oziroma da vodi evidenco o svojem mentorskem delu, 
da lahko oceni, ali je bil učinkovit ali ne (Wltavsky 2007, str. 12). 
Kot je zapisal Freud, (2010 v Findeisen 2012, str. 33), je mentor lahko prisoten že v dobi 
odraščanja posameznika ali v njegovi odrasli dobi, zato na nek način tudi vzgaja otroka in 
»ustvari za mentoriranca prostor, da si ta lahko postavi življenjsko strukturo, kakršna ga vodi po 
poti njegovih sanj«. Poseben odnos se pojavi, ko je starejša odrasla oseba mentor drugi starejši 
osebi. Gre za poseben odnos medsebojnega sodelovanja v mentorstvu, saj gre za osebe, ki že 
imajo znanja in izkušnje. Da se mentorstvo starejšim odraslim razlikuje od drugih mentorstev in 
je prav tako učinkovito, je pokazala raziskava Govekar-Okoliš in Kranjčec (2018, str. 407). 
Med mentorjem in mentorirancem je odnos, medsebojno razmerje, ki ga lahko primerjamo s 
prijateljskim ali ljubezenskim odnosom ali odnosom med starši in otroki. Gre se za ustvarjanje 




Mentorski odnos se deli na več stopenj, in sicer: 
 uvodna (induktivna) stopnja, 
 stopnja stapljanja, 
 stopnja prilagajanja (Findeisen 2012, str. 32). 
Odnos med mentorjem in mentorirancem je pomemben tako na izobraževalni kot komunikacijski 
ravni. Izobraževalna raven oziroma izobraževalni odnos je naravnan k učnim ciljem, kjer je 
najpomembnejše učenje. Komunikacijski odnos pa temelji na komunikaciji. Mišljena je tako 
verbalna kot neverbalna komunikacija; ne samo besede, temveč tudi mimika, čustva, kretnje 
vsega telesa in znanje (Findeisen in Šantej 2017, str. 7). 
Mentorski odnos ima tri razvojne stopnje, in sicer zgodnjo, srednjo in pozno. Mentorski razvoj je 
postopen (Cohen 1995 v Govekar-Okoliš in Kranjčec 2013, str. 86). Je diadni odnos med 
mentorjem in mentorirancem, kjer je pomembna medsebojna komunikacija, saj je izrednega 
pomena za kakovostno mentorstvo (Govekar-Okoliš in Kranjčec 2013, str. 86). 
Prav tako je mentorski odnos dinamičen socialni odnos, ki ima učinke na vse udeležence v tem 
procesu. Vsi ti učinki, vplivi in vtisi, ki se pojavljajo, morajo biti konstruktivni, koristni in 
pozitivni, saj le tako lahko opazimo napredek pri obeh, ki v sta v ta proces vključena (Krajnčec 
2012 v Govekar-Okoliš in Kranjčec 2013, str. 86). 
Mentorski odnosi so lahko koristni, saj mentor mentorirancu nudi prijateljstvo, zaupanje, 
svetovanje in priložnost za razvoj poklicne poti. Mentorstvo je povezano s poklicnim 
napredovanjem, z zadovoljstvom z zaposlitvijo in z rastjo plače (Allen idr. 2004 v Jeong 2018 
str. 477). Vendar pa se lahko zgodi, da je mentorski odnos nezdrav ali celo uničujoč. Pojavljajo 
se lahko tako fizične kot psihične zlorabe (Eby idr. 2004 v Jeong 2018 str. 477). Da bi kar 
najbolje izkoristili dane koristi in preprečili zlorabe, so raziskovalci, kot omenja Jeong, raziskali, 
kako vzpostaviti učinkovit mentorski odnos. Ugotovili so, da ne obstaja samo ena rešitev, ki bi 
ustrezala vsem situacijam, saj se je treba v vsakem odnosu prilagajati, kajti gre lahko za različne 





2.1 Opredelitev mentorstva 
V literaturi lahko zasledimo veliko različnih definicij pojma mentorstvo. Govekar-Okoliš (2013, 
str. 82) podaja kronološko opis opredelitev posameznih avtorjev. Pri tem navaja definicijo Ane 
Krajnc (1979), ki pravi, da gre pri mentorstvu za dolgotrajen proces medsebojnih stikov med 
mentorjem in mentorirancem in je usmerjen na nek problem oziroma temo. Navaja tudi 
definicijo Cohena iz leta 1995, ki mentorstvo vidi kot dinamičen medosebni proces, znotraj 
katerega izkušnje pridobivata tako mentor kot mentoriranec. Govekar-Okoliš (2012, str. 82) v 
članku navaja tudi novejše vire, in sicer opredelitev Scandurove in Pellegrinijeve iz leta 2010, ki 
mentorstvo opredelita kot diadni odnos, odnos med dvema, ki medsebojno sodelujeta. Bistvo 
mentorstva Ramaswamijeva in Dreher (2010 v Govekar-Okoliš 2013, str. 82) vidita v pripravi 
posameznika za napredovanje. Ključni elementi pri tem so prijateljstvo, vzor, sprejemanje in 
svetovanje, ki krepijo pozitivno samopodobo. 
Mentorstvo je tudi proces med mentorjem in posameznikom, v katerem gre za prenos izkušenj, 
informacij in znanja z bolj izkušenega na manj izkušenega. Mentorstvo je načrten proces, je 
proces vodenja in svetovanja. Poteka vzajemno, dinamično in diadno (Govekar-Okoliš in 
Kranjčec 2013, str. 83). Mentorstvo je oblika andragoškega dela. 
Mentorstvo oziroma mentoriranje lahko poteka v vse večjem številu kontekstov in ima tudi več 
nalog in namenov, npr. poučevanje, učenje, svetovanje, vodenje, spremljanje, usmerjanje, 
podpiranje, spodbujanje, izpostavljanje, opogumljanje, motiviranje, prijateljevanje, navduševanje 
(Findeisen in Šantej 2017, str. 4). Gre za spreminjanje tako mentorja kot mentoriranca, za njuno 
transformacijo, da znata obvladati in spreminjati okoliščine, ko je to potrebno (prav tam). 
Namen samega mentorstva je pripraviti posameznika za uspeh v samostojni karieri na izbranem 
področju. Mentorstvo lahko tudi spodleti, in sicer če je priprava neustrezna ali če mentoriranec 
po končanem procesu ne izstopi iz odnosa kot opolnomočen posameznik. Mentor mora videti, da 
je dovolj usposobljen za samostojno delovanje. Obstajajo številni dejavniki, s katerimi lahko 
zmanjšamo možnosti za neuspeh in zagotovitev, da bo proces uspešen in bosta od njega oba 
imela koristi (Metcalfe 2019, str. 548). 
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Prvi korak, ki vodi k uspešnemu in učinkovitemu mentorstvu, nima veliko opraviti z mentorjem. 
Za mentorstvo se mora posameznik odločiti sam. Začne se z zavezanostjo mentoriranca izbrani 
karieri in izboru samega mentorja. Mentoriranec se mora zavedati, da pot k uspehu ni vedno 
lahka, zahteva veliko napora in časa, vendar, če ostane osredotočen, vztrajen in zavezan ideji o 
uspehu, mu bo uspelo (Metcalfe 2019, str. 548).  
Da pa si lahko podrobneje predstavljamo pomen mentorstva, si bomo na kratko pogledali 
njegovo zgodovino, od kod izvira in kako se je vse skupaj sploh začelo. 
2.2 Zgodovina mentorstva 
Mentorstvo lahko zasledimo že v antiki, v Platonovih delih iz let od 427 do 347 pred našim 
štetjem, kjer lahko zasledimo, da je imel Sokrat mentorja in učitelja, med katerima je potekalo 
učenje z dialogom (Garvey idr. 2009 v Govekar-Okoliš 2016, str. 3). Pozneje je tudi Platon 
postal mentor, in sicer Aristotelu. Sam izraz »mentor« prvič zasledimo v Homerjevem epu 
Odiseja, kjer je mentor opisan kot prijatelj, vodnik, varuh in svetovalec Odisejevega sina 
Telemaha (prav tam). Odisej mu ga je zaupal, ko je odšel v trojansko vojno. Prav tako Garvey 
idr. (Govekar-Okoliš 2016, str. 3) menijo, da gre pri Homerju za mentorstvo, povezano z 
izkustvenim učenjem, sprejemanjem izzivov in nudenjem podpore, ki jih mentor zagotavlja 
mentorirancu. 
V grški literaturi najdemo pomen besede mentor, ki naj bi označevala osebo, ki predstavlja vzor 
drugim in ki vpliva na razvoj kariere drugega. Besedo mentor naj bi uporabljali predvsem v svetu 
takratnih politikov in igralcev (Parsloe in Leedham 2009 v Govekar-Okoliš 2016, str. 3). 
Segajo pa začetki mentorstva v 18. stoletje pred našim štetjem; najdemo ga tudi v sistemu 
vajeništva, pri čemer je šlo za zahtevo, zapisano v babilonskih zakonih, da morajo obrtniki svoje 
vajence izobraziti za svoje naslednike (Boreen idr. 2009 v Govekar-Okoliš 2016, str. 3). 
V sodobni družbi pa je v ospredju dialog, posameznik, njegovo znanje, informacije, ideje in 
njegovo samostojno izobraževanje. Družba potrebuje posameznika, ki bo samoiniciativen, 
samokritičen, unikaten, sposoben stalnega napredovanja in izobraževanja ter izpopolnjevanja 
(Kranjc 2012, Govekar-Okoliš in Ličen 2008 v Govekar-Okoliš 2016, str. 3-4).  
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Kot lahko opazimo, se je mentorstvo začelo pojavljati že zelo zgodaj, vendar pa so se nekatere 
značilnosti mentorstva ohranile še danes. Na primer povezava mentorstva z dialogom, razvoj 
posameznika, njegove kritičnosti in samozavedanja. Spreminjal se je tudi pomen mentorstva, saj 
»sodobna družba postavlja v ospredje posameznika, njegovo znanje, zamisli in ideje. Zahteva, da 
se človek nenehno izobražuje, da lahko preživi, da se razvija in odkriva nove razsežnosti svoje 
osebnosti.« (Govekar-Okoliš in Ličen 2008 v Govekar-Okoliš 2016, str. 4). 
2.3 Formalno in neformalno mentorstvo 
Poznamo tako formalno kot neformalno mentorstvo. Formalno mentorstvo poteka organizirano, 
načrtovano in z upoštevanjem posameznikovih potreb. Takšno mentorstvo je časovno omejeno in 
ima bolj institucionalizirane cilje v primerjavi z neformalnim mentorstvom, ki ni časovno 
neomejeno. V formalnem mentorstvu je odnos med mentorjem in mentorirancem voden, bolj 
neposreden, sam proces pa bolj osredotočen na posameznika (Colleyjeva 2003 v Govekar-Okoliš 
in Kranjčec 2013, str. 84). 
Pri formalnem mentorstvu je struktura formalna, mentorske odnose pa urejata zakon in 
organizacija. V nasprotju s tem se pri neformalnem mentorstvu odnosi vzpostavijo spontano, na 
podlagi podobnih izkušenj in interesov. Za formalno mentorstvo je torej značilno, da je 
organizacijsko predpisano, kjer so mentorski odnosi formalno določeni, prav tako pa so formalno 
določeni tudi načrt delovanja, metode in cilji (Rolf 2007 v Govekar-Okoliš 2018, str. 187). 
Razlika med formalnim in neformalnim mentorstvom izhaja iz načina izvajanja programa. 
Formalno mentorstvo je določeno s formalnimi pogoji. To pomeni, da se mentorski odnosi ne 
razvijajo le spontano ali prostovoljno, kakor pri neformalnem mentorstvu, temveč je okvir 
delovanja formalno določen. Na primer pri mentorstvu študentom, ki se udeležujejo praktičnega 
usposabljanja oziroma študentske prakse. Urejen je z učnim načrtom fakultete in s formalnim 
dogovorom institucije, kjer to usposabljanje opravljajo (Govekar-Okoliš 2018, str. 187). 
Nekateri avtorji (Rolf 2007, Yukl 2013 in Johnson 2016 v Govekar-Okoliš 2018, str. 187) 
ugotavljajo, da je ravno hierarhija odnosov v formalnem mentorstvu, kjer se praktikanti 
zavedajo, da so v podrejenem položaju, velikokrat razlog, da formalno mentorstvo ni tako 
učinkovito kot neformalno. V formalnem mentorstvu je odnos med mentorjem in mentorirancem 
26 
 
manj pristen, manj spoštljiv in med njima ni takšnega medsebojnega zaupanja kot v 
neformalnem mentorstvu, kjer ni stroge hierarhije.  
Neformalno mentorstvo je bolj učinkovito kot formalno, saj je bilo ugotovljeno, da je formalno 
mentorstvo velikokrat lahko predmet zlorabe (npr. zloraba pri delu, podcenjevanje 
posameznikovega dela, tudi finančno, hladen, odtujen odnos med mentorji in mentoriranci), 
lahko je neučinkovito in ostane samo na površinski ravni odnosa (Krajnc 2006, str. 32).  
Med letoma 1998 in 2002 so na Oddelku za pedagogiko in andragogiko Filozofske fakultete 
Univerze v Ljubljani opravljali raziskavo o neformalnih mentorjih, o učenju v takem odnosu in o 
pričakovanih lastnostih mentorjev. Raziskava je potrdila njihovo hipotezo, da je mentorstvo zelo 
povezano s prijateljstvom. Šele če je spleten prijateljski odnos in sta si mentor in mentoriranec 
blizu, lahko steče pravo mentorstvo. Pri formalnih mentorjih je to težje, ker so po navadi 
oddaljeni in ostanejo le pri površinskem odnosu. Mentor in mentoriranec se morata ujeti na 
osebnostni ravni, med njima mora steči prijateljski odnos, morata si zaupati in se spoštovati 
(Krajnc 2006, str. 32–33). 
Zato nekateri avtorji (Marshall idr. 2005 v Govekar-Okoliš 2018, str. 187) predlagajo, da naj se 
nameni in cilji formalnega mentorskega programa vnaprej podrobno opredelijo, tudi glede tega, 
kaj so pričakovani rezultati in kako bo potekalo samo mentorstvo. Dobro je, da se vnaprej 
določijo tudi dolžnosti in odgovornosti ter obveznosti tako mentorja kot mentoriranca. Prav tako 
je pomembno določiti pričakovanja obeh glede rezultatov samega procesa. Dobro je, da ima 
mentoriranec izbiro, da si lahko svojega mentorja sam izbere glede na njegove osebne in 
profesionalne prioritete, da mu bo mentor v tem čim bolj podoben. 
Zgoraj omenjeni avtorji (Marshall idr. 2005 v Govekar-Okoliš 2018, str. 187) predlagajo, da se 
mentorji udeležujejo različnih formalnih programov usposabljanja, ki jim bodo v pomoč pri 
razvijanju potrebnih mentorskih spretnosti in razumevanju mentorske vloge. Za mentorje je 
pomembno, da imajo dobre medosebne in komunikacijske spretnosti in da so dobro strokovno 
usposobljeni. 
Kot navajajo različni avtorji, je formalno mentorstvo pogosto manj učinkovito kot neformalno 
mentorstvo (Swap idr. 2001, Brechtel 2003, Ensher in Murphy 2005, Underhill 2006, Schunk in 
Mullen 2013 v Evans 2018, str. 155), medtem ko se formalno mentorstvo običajno šteje za 
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nesebično dejanje in je zato po navadi tudi neplačano (Kasprisin idr. 2008, Garvey 2011 v Evans 
2018, str. 155). Izvedba samega mentorstva je v virtualnem svetu v primerjavi z osebnim stikom 
veliko težja (Wanberg idr. 2003, Long idr. 2012 v Evans 2018, str. 155). Vprašljiva učinkovitost 
samega mentorstva je tudi pri časovno omejenem procesu mentorstva (Headlam-Wells 2004, 
Gibb in Telfer 2008, Smith-Jentsch idr. 2008, Gut idr. 2014 v Evans 2018, str. 155). 
2.4 Oblike mentorstva 
Poznamo različne oblike mentorstva in našteli bomo nekaj najbolj pogostih delitev: 
 E-mentorstvo 
V svetu hitrega tehnološkega napredka, hitro spreminjajoče se družbe, porasta spletnih tečajev in 
vse večjega vlaganja v informacijsko tehnologijo, je tudi mentorstvo prešlo v e-obliko. Za to 
obliko se sicer uporablja več izrazov, med drugimi online mentorstvo, elektronsko mentorstvo, 
virtualno mentorstvo in podobno, sami pa bomo uporabljali izraz e-mentorstvo. Tudi tukaj gre za 
prenos znanj, izkušenj in informacij z bolj izkušenega na manj izkušenega, vendar za 
komunikacijo uporabljata mentor in mentoriranec informacijsko-komunikacisjko tehnologijo 
(IKT). Primarno je namenjeno osebnemu razvoju, pozitivni samopodobi in samozavesti 
mentoriranca ter razvijanju njegovih sposobnosti, obenem pa se s tem razvija tudi sam mentor 
(Single in Muller 2001 v Rowland 2012, str. 230). 
Prednost e-mentorstva je ravno v tem, da omogoča večjo prilagodljivost kot mentorstvo iz oči v 
oči, t. i. tradicionalno mentorstvo. Mentorju in mentorirancu omogoča, da informacije ostanejo 
zapisane; če je to potrebno, se lahko »vrneta« in pogledata zapiske. S tem jima je omogočena 
lažja refleksija. Prednost je tudi v tem, da ni potreben fizičen stik in je ta oblika mentorstva 
cenejša (Kruger idr. 2005 v Rowland 2012, str. 232). 
Kot vsaka oblika pa ima tudi ta svoje prednosti in slabosti. Ena izmed prednosti je ta, da sama 
izvedba ni vezana na čas in prostor in ni finančnih omejitev. Prav tako omogoča večjo 
fleksibilnost pri sami izvedbi in lažji pregled posameznikovega napredka (Kruger idr. 2005 v 
Rowland 2012, str. 232). 
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Se pa seveda na drugi strani pojavijo nekatere slabosti. Avtorji navajajo predvsem problem 
odsotnosti osebnega stika, ker otežuje medsebojno komunikacijo in lahko privede do šumov in 
do nepravilnosti v komunikaciji. Da bi se temu izognili, se lahko uporabljajo spletne kamere ali 
različni simboli in grafi, ena od možnosti je tudi uporaba slik. Pomembni so čustveni simboli, saj 
razkrijejo čustveno razpoloženje posameznika (Kruger idr. 2005 v Rowland 2012, str. 232). 
 
 Individualno mentorstvo 
Je najbolj pogosta oblika mentorstva. V okviru takšnega mentorstva sodelujeta en mentor in en 
mentoriranec. Omogoča jima, da razvijeta osebni odnos, v katerem mentor mentoriranca med 
samim procesom vodi in ga podpira (Raluca 2017). 
Pri individualnem mentorstvu je pomembno, da mentor pozna različne metode in jih zna glede 
na dano situacijo tudi prilagoditi ter da pozna različne poti, kako mentorirancu predstaviti samo 
učenje in ga motivirati, da bo do učenja tudi prišlo. Učinkoviti mentorji znajo pri učenju 
mentoriranca razpolagati z več načini, npr. z različnimi slikami, grafi in modeli. Zelo pomembno 
je, da zna mentor mentoriranca aktivno poslušati in razume, da je tudi tišina pomembna, saj 
takrat oba lahko v miru razmišljata (Findeisen 2012, str. 37). 
Takšno mentorstvo temelji na vzajemnosti, ki je pomembna tako za mentorja kot za 
mentoriranca, saj se tako oba učita in pridobivata izkušnje, samo mentorstvo pa je pomembno 
tudi za širšo skupnost (Findeisen 2012, str. 41). 
 
 Skupinsko mentorstvo 
Skupinsko mentorstvo vključuje skupino posameznikov, ki sodelujejo pri doseganju določenih 
učnih ciljev (Zachary 2019). Običajno skupino vodi bolj izkušena oseba, skupinski mentor. 
Skupine se navadno sestajajo nekajkrat na mesec po več ur. Različni avtorji (Ritchie in Genomi v 
Bland idr. 2009, str. 26–27) navajajo, da daje skupinsko mentorstvo odlične rezultate na 
področju razvoja posameznikove kariere in razvoja na strokovnem področju. 
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V literaturi najdemo več vrst oziroma pristopov skupinskega mentorstva, med katerimi so najbolj 
učinkoviti (Zachary 2019): 
 Vrstniško skupinsko mentorstvo (peer-group mentoring): to so skupine z vrstniki, ki 
imajo podobne učne potrebe. 
V zadnjem času v ospredje vse bolj prihaja vrstniško mentorstvo, ki je postalo alternativa 
tradicionalnemu enosmernemu mentorstvu. Pri takem mentorstvu si vrstniki s podobno 
stopnjo znanja in izkušnjami med seboj pomagajo. Vrstniško mentorstvo lahko poteka 
med dvema osebama ali pa med celotno skupino (Carey in Weissman 2010, DeCastro idr. 
2013 v Thomas idr., 2016, str. 312). 
Skupinsko vrstniško mentorstvo je lahko neformalno ali formalno. Obravnavajo se učne 
potrebe posameznikov, kakršne so raziskovalne spretnosti, reševanje konfliktov in 
spretnosti poučevanja. Takšne skupine imajo socialno funkcijo in motivirajo oziroma 
spodbujajo posameznike k razvoju dolgotrajnih odnosov, kar jim pomaga pri 
zmanjševanju socialne izolacije in pri izboljšanju njihove morale (Moss Teshima in 
Leszcz 2008, Pololi idr. 2002 v Thomas idr. 2016, str. 313). 
 Timsko mentorstvo (team mentoring): gre za obliko skupinskega mentorstva, kjer 
posamezniki delujejo z enim ali več mentorji hkrati, ti jih vodijo in usmerjajo na njihovi 
poti (Zachary 2019). 
 
 Posredno skupinsko mentorstvo (facilitated group mentoring): gre za to, da skupino vodi 
moderator, ki postavi vprašanje, nanj odgovarjajo vsi, moderator pa jih vodi, drži rdečo 
nit in vmes vključuje tudi lastne izkušnje, posluša izkušnje udeležencev in jim daje 
povratne informacije. Posameznik tako v skupini pridobi več izkušenj naenkrat, saj 
posluša osebne izkušnje drugih (Zachary 2019). 
 
 Povratno mentorstvo (ang. reverse mentoring): to postaja vse bolj popularno. Gre za 
obrnjeno vlogo mentorja in mentoriranca, kjer je mentor manj izkušeni člen. Gre za to, da 
z »zamenjavo vlog« mentor dobi vpogled v razmišljanje mentoriranca in v to, kaj ga žene 
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naprej. Mentoriranec mu tudi pomaga razumeti različne oblike komunikacije, ki jo 
uporablja, na primer družbena omrežja. Tako se mentorji poistovetijo z mentorirancem in 
ga bolje razumejo, zato potem z njim tudi lažje delajo (Gill 2017). 
 
 Anonimno mentorstvo (ang. anonymous mentoring): pri tem mentorstvu izvajajo 
psihološka testiranja ter dobijo z njim vpogled v ozadja mentorjev in mentorirancev, da 
tako lažje povežejo tiste, ki se po teh testih ujemajo (Gill 2017). 
 
 Mentorstvo, ki temelji na virih (ang. resource-based mentoring): je zelo podobno 
individualnemu mentorstvu. Najpomembnejša razlika med tema dvema mentorstvoma je 
ta, da mentoriranec ni anketiran in na podlagi teh podatkov vnaprej dodeljen mentorju, 
ampak si jih mentoriranci samo izberejo iz seznama. Ravno to, da oseba oz. 
mentoriranec, ki potrebuje pomoč, sama da pobudo in si nekoga za pomoč izbere, 
namesto da mu ga dodelijo drugi, omogoča veliko večjo verjetnost uspeha. To pa ima 
tudi slabo stran: vmes namreč ni nekega supervizorja, ki bi vse nadzoroval, zato lahko 
pride do neujemanja mentorja in mentoriranca (Raluca 2017). 
 
 Mentorstvo na podlagi usposabljanja (ang. training-based mentoring): pri tem 
mentorstvu gre za združitev mentorstva s posebnim programom usposabljanja. Mentor 
pomaga mentorirancu pri razvoju spretnosti in kompetenc, ki jih razvija tudi v programu 
mentorstva, v katerega je vključen. Tako mentorstvo je precej omejeno in se razlikuje od 
klasičnega individualnega, saj se osredotoča bolj na predmete, ki se poučujejo, in ne 
toliko na celostni razvoj mentoriranca (Raluca 2017). 
 
 Izvršno mentorstvo (ang. executive mentoring): gre za razvoj mentorske kulture znotraj 
neke organizacije. Vodstvo, ki je že doseglo visoko stopnjo uspešnosti in strokovnega 
znanja, lahko deli svoje znanje in izkušnje svojim podrejenim (Raluca 2017). 
Kot smo ugotovili, poznamo veliko različnih oblik mentorstva. Vsaka oblika je edinstvena in vse 
so lahko enako učinkovite in imajo svoje prednosti in slabosti, pomembno je le, da znamo v 
danem trenutku izbrati, katera bo, glede na okoliščine, najbolj ustrezna.  
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Ne glede na to, katera oblika mentorstva ustreza dani organizaciji, je razvoj mentorske kulture 
znotraj te najpomembnejši in prinaša veliko prednosti tako na dolgi kot na kratki rok (Raluca 
2017). 
2.5 Mentorstvo kot proces  
Mentorski proces je pomemben, saj poteka v dvoje in se z njim izpopolnjujeta tako mentor kot 
mentoriranec. Kot zapišeta Brečko in Painker (2018, str. 12), gre pri procesu mentorstva za 
vzajemno delovanje dveh oseb, torej mentorja in mentoriranca. Za učenje v tem procesu sta 
soodgovorna. 
Prav tako Perchiazzi (2009 v Kahraman in Kuzu 2016, str. 77) navaja, da je mentorski proces 
povezan s procesom tutorstva, coachinga in svetovanja. Pomembno je, da mentorstva ne 
obravnavamo samo kot proces učenja in razvoja, ki zajema procese tutorstva, coachinga in 
svetovanja, ampak kot proces, s katerim poteka podajanje znanja, izkušenj in spretnosti na 
podlagi vzajemnega zaupanja. 
Glavne značilnosti mentorskega procesa so: 
• učenje, ki je ključen element in zahteva spodbudno okolje; 
• razvoj, ki naj bo poudarjen in usmerjen v prihodnost; 
• recipročnost – učenje, odgovornost in doprinos so vzajemni (Brečko in Painker 
(2018, str. 12). 
Stari Grki so tako razmerje oziroma mentorstvo zasnovali po načelu človeške evolucije in 
preživetja, ki pravi, da se ljudje učimo spretnosti, kulture in vrednot od tistih ljudi, ki jih 
spoštujemo in občudujemo. Tako se učimo (Ali 2018, str. 16). 
Na začetku mentorskega procesa ima največjo odgovornost mentor. Pozneje in postopoma to 
vlogo prevzema mentoriranec. Mentorski odnos lahko razumemo kot triadni odnos oziroma kot 
nenehno interakcijo med mentorjem, mentorirancem in okoljem, ki ga je treba nenehno 




Zachary (2011, str. 95) opisuje potek mentorskega odnosa med mentorjem in mentorirancem 
skozi štiri stopnje mentorskega procesa, od priprave, pogajanja, omogočanja, do zaključka (glej 
sliko): 
 
Slika 1: Štiri stopnje mentorskega procesa (Zachary 2011, str. 95)  
 
1. PRIPRAVA 
V tej stopnji se oba, mentor in mentoriranec, pripravita na začetek procesa. Mentor 
razišče, kaj mentoriranca osebno motivira in ali je pripravljen prevzeti to vlogo. 
Mentor oceni, ali ima mentoriranec zadostne spretnosti. Tako mentor kot 




Dogovorita se o učnih ciljih, določita vsebino in kakšen bo sam proces. Določita 
















Tako mentor kot mentoriranec se naučita odkrito pogovarjati o različnih temah. 
Mentor mentoriranca motivira in spodbuja, ustvarja sproščeno vzdušje, omogoča 
pravočasno in konstruktivno povratno informacijo. Pomembno je, da oba spremljata 
napredek, da s tem zagotovita, da bodo prej postavljeni učni cilji doseženi. 
Mentor je v vlogi dejavnega posrednika, ki ustvarja sproščeno vzdušje, potrebno za 
spodbujanje učenja. Mentor naj postavlja vprašanja, parafrazira in preoblikuje svoje 
razlage, če ga mentorianec ni dobro razumel, in naj vsako razlago tudi povzame. 
 
4. ZAKLJUČEK 
Potrebno je, da se oba, mentor in mentoriranec, zavedata, kdaj nastopi čas za 
zaključek mentorskega procesa, oziroma vidita »znake« tega. Treba je oceniti, ali so 
učni cilji doseženi ter ali je mentorski proces še učinkovit. Oba morata ovrednotiti 
osebni napredek. 
 
Pri samem mentorskem procesu je predvsem pomembno zaupanje. Zaupanje je ena izmed 
ključnih značilnosti kakovostnih mentorskih odnosov, skupaj s spoštovanjem, čustveno 
inteligenco in empatijo (Kram 1985/1988, Hall in Kahn 2002, Chun idr. 2010 v Evans 2018, str. 
155). 
Čustvena inteligenca in empatija sta na delovnem mestu ter v delovnem in mentorskem procesu 
izredno pomembni, saj pomagata pri reševanju konfliktov ali v primeru, ko smo v neprijetnem 
položaju, na primer pri kritiziranju drugih ali pri sodelovanju s težavno stranko. Pri osebah, pri 
katerih te lastnosti niso dobro razvite, se to kaže tako, da so bolj prestrašene, imajo nizko moralo, 
so nemotivirane, kot vodje pa so lahko bolj arogantne in podobno. Po raziskavah, narejeni na 59 
posameznikih na visokem položaju, naj bi čustvena inteligenca in empatija upadali, ko se 
vzpenjamo po organizacijski hierarhični lestvici. Raziskava, opravljena na dveh skupinah 
menedžerjev in na 108 podrejenih, je pokazala pozitivno korelacijo med predanostjo podrejenih 
organizaciji in čustveno inteligentnostjo nadzornikov. Raziskava je prav tako pokazala boljši 
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odnos s strankami, če sta bili prisotni čustvena inteligenca in empatija (Caruso idr. 2004, str. 
203). 
Odnos med mentorjem in mentorirancem v neformalen mentorskem odnosu pogosto temelji na 
medsebojni simpatiji in spoštovanju ter zaupanju (Allen idr. 2005 v Caruso idr. 2004, str. 203), 
še preden se mentorski proces začne (Brechtel 2003 v Caruso idr. 2004, str. 203). V formalnem 
mentorstvu pa se ti vidiki pridobijo s programi usposabljanja, ki poudarjajo pomen izgradnje 
dobrih medsebojnih odnosov (Bierema 2017 v Caruso idr. 2004, str. 203). 
Medsebojno zaupanje je težje graditi v formalnih mentorskih odnosih (Beirema in Merriam 
2002,  Wanberg idr. 2007,  Buche 2008,  Finkelstein idr. 2012 v Evans 2018, str. 156). 
2.6 Učinkovito mentorstvo  
Potem ko smo spoznali opredelitev mentorstva, si na kratko ogledali njegovo zgodovino, 
pregledali njegove oblike in spoznali, kako poteka mentorski proces, nas v nadaljevanju zanima, 
kaj vse je potrebno, da je mentorstvo učinkovito. Ali se znanja, izkušnje, informacije in podobno 
res »prenesejo« na mentoriranca, da je zmožen izstopiti iz procesa opolnomočen, z novimi znanji 
in izkušnjami, ki jih bo potreboval na svoji poti? Ima tudi učinkovito mentorstvo prednosti in 
slabosti? Lahko glede tega kaj storimo? Vse to bomo skušali opredeliti v nadaljevanju 
magistrske naloge. 
Poznamo toliko oblik mentorskega dela, kot je mentorjev, in zato je pomembno, da mentor 
pozna vse oblike, saj le tako izbira in kombinira ustrezne, za vsakega posameznika oziroma 
skupino posameznikov posebej. Le tako lahko dosega bolj učinkovito mentorstvo (Govekar-
Okoliš in Kranjčec 2016, str. 76). 
Tudi Kermavnar (2015 v Govekar-Okoliš in Kranjčec 2016, str. 79) je z raziskavo o mentorstvu 
v praktičnem usposabljanju ugotovila, da so za učinkovito mentorstvo pomembne naloge 
mentorjev v praktičnem usposabljanju, pri čemer je spoznala, da mentorji nimajo ustreznih 
andragoških in psiholoških znanj in da nimajo dovolj sposobnosti za opravljanje učinkovitega 
mentorstva (Govekar-Okoliš in Kranjčec 2016, str. 79). Zato je izpostavila potrebo po ustreznem 
izobraževanju mentorjev, s katerim bi jih opolnomočili s pomembnimi vsebinami o mentorju in 
35 
 
mentorstvu, pa tudi o samih nalogah za izboljšanje kakovosti mentorstva, ki jih imajo mentorji. 
»Mentorjeva prva naloga je vzbuditi zaupanje pri mentorirancu in mu pomagati, da verjame vase 
in v svoje sposobnosti za doseganje želenih ciljev« (Kermavnar 2015, str. 34 v prav tam). 
Pri mentorstvu je pomembno, da posameznik v mentorskem odnosu razvija in gradi svojo 
osebnost, pridobiva nova znanja in izkušnje, s tem pa razvija lastno identiteto ter dosega osebne 
cilje v razvoju svoje kariere. Mentorstvo, kjer posameznik razvija svojo osebnost, kjer pridobiva 
nove izkušnje, spretnosti in znanja, kjer so na prvem mestu posameznik, njegove želje, interesi, 
potrebe, že pridobljeni izkušnje in znanje in s katerim se mu odpirajo nove poti, skrite lastnosti in 
osebne značilnosti ter se mu ponuja podlaga za samostojno nadaljnjo rast in razvoj, je učinkovito 
mentorstvo (Govekar-Okoliš in Kranjčec, 2016 str. 46). 
2.6.1 Prednosti učinkovitega mentorstva 
Mentorstvo omogoča praktičen prenos znanja in izkušenj, pridobitev prvih delovnih izkušenj ter 
povečuje možnost prehoda v redno zaposlitev. Če imamo izkušenega posameznika, ki predaja 
znanje novo zaposlenemu, pomeni mentorstvo možnost nadaljevanja uporabe teh znanj in 
izkušenj. Prav tako pa tudi brezposelnemu posamezniku omogoča, da si pridobi tista znanja in 
spretnosti, s katerimi si poveča možnost zaposlitve pri izbranem delodajalcu (Zupančič 2012, str. 
71). 
Govekar-Okoliš idr. (2010, str. 18) zapišejo, da so prednosti mentorstva za mentoriranca v tem, 
da v procesu pridobi nove izkušnje, informacije in znanja ter da se začne profesionalni in 
osebnosti razvoj. Tako pridobiva nova poznanstva. 
Seveda pa obstajajo tudi prednosti za mentorja, in sicer v tem, da pridobiva in razvija vodstvene 
veščine, izboljšajo se komunikacijske spretnosti, izpostavljen je novim idejam in izzivom, razširi 
si socialno mrežo poznanstev in podobno (Kapitler idr. 2012, str. 66). 
S tem se strinjajo tudi Govekar-Okoliš idr. (2010, str. 18) in dodajo, da mentorju mentorstvo 
prinaša osebno zadovoljstvo, možnost spremljanja lastnega napredka, širi se mreža socialnih 




Zgoraj smo navedli prednosti mentorstva za posameznike in skupine, vendar pa mentorstvo 
prinaša prednosti tudi za družbeno okolje, v katerem smo in se udejstvujemo. Kot zapišeta 
Govekar-Okoliš in Kranjčec (2010, str. 64), prednosti najdemo pri učenju drug od drugega in s 
tem ustvarjanjem vzajemnega spoštovanja in zaupanja ter razumevanja. Z mentorstvom se krepi 
naša zmožnost za oblikovanje povezanosti, za razvoj in spreminjanje odraslih skozi življenje. 
Obenem pa gradimo socialne mreže in presegamo posameznikove ozke vloge. Posameznikovi 
talenti, ki bi lahko ostali neopaženi, se lahko tako izkažejo in ideje produktivno uporabijo. Z 
mentorstvom se oblikuje prostor za naraščajoče število oseb in razvija se družba, katere glavna 
značilnost sta vseživljenjsko učenje in izobraževanje (prav tam). 
2.6.2 Slabosti mentorstva oziroma neučinkovito mentorstvo 
Na drugi strani pa lahko navedemo tudi nekaj slabosti mentorstva oziroma kako lahko pride do 
neučinkovitega mentorstva. Hitro se lahko spreobrne v izkoriščanje posameznikov kot delovne 
sile, zlasti če mentor pomanjkljivo spremlja mentorirančev napredek, če je pomanjkljiva ali celo 
odsotna ciljna usmerjenost in se znanje ne nadgrajuje (Zupančič 2012, str. 72). 
Slabosti mentorstva oziroma težave, ki se lahko pojavijo med mentorjem in mentorirancem, so 
naslednji (Opalk 2003, str. 17): 
 mentor prevzame vlogo zaščitnika in mentoriranca preveč nadzira; 
 mentorstvo ni dovolj strukturirano; 
 mentor preveč in prehitro zahteva od mentoriranca; 
 mentor mentorirancu ne posveča dovolj pozornosti; 
 mentor mentoriranca ne razume in ne upošteva njegovih sposobnosti, potreb in znanja; 
 lahko pa tudi mentoriranec postane preveč odvisen od mentorja; 
 mentoriranec ne zna sprejeti negativne povratne informacije in jo uporabiti v lastno 
korist. 
Med mentorjem in mentorirancem lahko, tako kot v vsakem odnosu, pride do konfliktov, 
predvsem zaradi pomanjkljive oziroma napačne komunikacije o tem, kaj si kdo želi, kaj so njuni 
cilji, želje in potrebe. Lahko se zgodi, da pride do konflikta o vrednotah ali pa da se preprosto ne 
»ujameta«. Zelo pomembno je, da med njima poteka odprta komunikacija, saj le tako lahko 
konflikte vnaprej preprečimo (Opalk 2003, str. 18). 
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Slabost oziroma ovira, ki lahko prepreči učinkovito mentorstvo je tudi ta, da sta mentor in 
mentoriranec nekompatibilna, da se ne ujameta. Tak prisiljen odnos lahko privede do 
kontraproduktivnosti; mentoriranec se po navadi ne počuti sprejetega, zato je boljše, da mu 
poiščemo novega mentorja (Joseph 2019). 
Naslednja slabost, ki jo navaja Joseph (prav tam), je frustracija. Lahko se zgodi, da ima mentor 
občutek, da mentoriranec ne napreduje dovolj hitro, da nima zadostne motivacije, kar lahko vodi 
v frustracijo mentorja. Prav lahko pride do frustracije pri mentorirancu, če čuti, da mu mentor ni 
dal zadostnih navodil. 
Klasen in Clutterbuck (2002, str. 41) navajata naslednje slabosti mentorstva, in sicer: 
 Kršitev zaupnosti 
To slabost opisujeta kot eno izmed pomembnejših. Do kršitve najpogosteje pride, če je v 
proces oziroma program vključena še tretja oseba. 
 Odvisnost 
S tem je mišljena predvsem odvisnost mentoriranca od mentorja. Mentor se lahko začne 
oddaljevati od mentorskega odnosa. 
 Upiranje 
Lahko se zgodi, da se mentoriranec upira odločitvam in načrtu mentorja in mu ugovarja. 
 Negativna čustva 
Lahko se pojavi zavist, ki ovira napredek. 
Med že naštetimi lahko tudi pri Reddy (2016) zasledimo podobne slabosti. Izpostavi pa tudi 
generacijsko vrzel, ki lahko ovira sam proces mentorstva. Vodi lahko do različnih, 
kontradiktornih idej, ki jih imata mentor in mentoriranec. Zato pride do prisiljenega odnosa, ki 
ne vodi nikamor. Kot naslednjo slabost izpostavi tudi subjektivno miselnost mentorja. Mentor ni 
zmožen misliti zunaj okvirjev in poučuje samo tisto, kar se njemu zdi pomembno. 
3 OSEBNI FITNES TRENER 
V tem poglavju bomo opredelili pojem osebni fitnes trener, kakšne so njegove naloge in katere 
kompetence in licence potrebuje, da lahko sploh opravlja te naloge. 
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3.1 Opredelitev pojma 
Trener je glede na Slovar slovenskega knjižnega jezika (SSKJ), »kdor se (poklicno) ukvarja s 
treniranjem« (SSKJ b.l.). 
Osebni trener ima opravljen certifikat oziroma licenco za osebnega trenerja in ima široko znanje 
s področja fitnesa. Zna motivirati stranke, postavlja jim cilje in jim pomaga, da te cilje tudi 
dosežejo (Earle 2004). 
Kot zapiše Goodman (2014, str. 86), so osebni trenerji javne osebnosti, ki živijo in zagovarjajo 
zdravo življenje. Morajo biti tisti, ki so zgled drugim, saj so ves čas pod nekakšnim nadzorom. 
Že na uvodnih srečanjih s stranko, ki bo z njim trenirala, je pomembno, da ustvari medsebojno 
zaupanje, partnerski odnos med njima. Biti mora pozoren na to, kako podaja prve informacije in 
nasvete, pomemben pa je seveda tudi njegov videz. Vse je odvisno od prvega vtisa, šele kasneje 
se stranka osredotoči na njegovo znanje in kompetence, ki jih potrebuje. Osebni trenerji so ves 
čas na očeh javnosti, opazuje se jih v fitnes centrih, na različnih prireditvah in tekmovanjih. 
Osebni trenerji so navzoči v fitnesih, v telovadnicah s fitnes pripomočki, zunaj v naravi in tudi na 
domu stranke. 
Navzoči so tudi v fizioterapevtskih ambulantah, zdravstvenih domovih in podobno, vendar v 
manjši meri (prav tam). 
Osebni trenerji tudi pomagajo pri oblikovanju in izvedbi varnega in učinkovitega treninga za 
moč ter kardiovaskularnih vadbenih programov. Nacionalno združenje za moč in kondicioniranje 
(National Strength and Conditioning Association – NSCA) usposablja osebne trenerje za 
strokovnjake, ki uporabljajo individualiziran pristop ter ocenjujejo, motivirajo, izobražujejo in 
usposabljajo stranke. Oblikujejo varne in učinkovite programe vadbe in zagotavljajo pomoč 
strankam pri doseganju njihovih osebnih zdravstvenih ciljev (Waryasz idr. 2016, str. 98). 
Osebni trening s pristopom »ena na ena« oziroma individualna obravnava je eden izmed najbolj 
učinkovitih načinov za povečanje fizične aktivnosti posameznika s tem, da spremeni svoj odnos 
do same vadbe (McClaran 2003 v Waryasz 2016, str. 98). 
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3.2 Naloge osebnega fitnes trenerja 
Pri doseganju želenih rezultatov, ciljev, ki sta si jih osebni trener in njegova stranka zadala, so 
pomembne naloge, ki jih ima osebni trener, da lahko učinkovito opravi svoje delo. Kot zapiše 
Tušak (2009, str. 44), mora osebni trener pokrivati pet področij, in sicer: 
 Načrtovanje oziroma priprava treninga 
Pravi, da gre za eno izmed najtežjih področij, saj je pomembno, da je trener res dobro 
strokovno usposobljen. 
 Izvedba treninga 
Pri izvedbi je pomembno, da je trener sposoben vedno znova uporabljati nove načine 
izvedbe in stranko postavljati pred izzive. 
 Kontrola uspešnosti 
Na tem področju je pomembno, da osebni trener preverja uspešnost strankinega treninga, 
da ji daje povratne informacije, saj jo s tem motivira. 
 Vsestranska skrb stranke 
Upoštevati mora celovit pristop, upoštevati mora strankine želje in cilje, mora biti v 
spodbudo in oporo ne glede na to, ali cilje doseže ali ne. 
 Svetovanje in pomoč 
Pomemben je holističen pristop; pomembno je, da trener strankam svetuje in pomaga 
tako glede treningov in prehrane kot tudi pri težavah, ki nastajajo tako na področju vadbe 
kot tudi drugje. 
Da je osebni trening uspešen, je potrebno, da se vsa področja skladajo in vsako zase doprinese h 
končnemu rezultatu. Naloga osebnega trenerja je, da sproti reflektira svoje delovanje, kaj bi 
lahko izboljšal, kje so njegove pomanjkljivosti, kje je še prostor za izboljšanja in nadgradnje. 
Njegova naloga je tudi, da se nenehno usposablja in izpopolnjuje, saj se področja delovanja 
stalno spreminjajo. Mora biti odprt za novosti, izzive in sprejemanje novih metod dela (Tušak 
2009, str. 45). 
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3.3 Kompetence osebnega fitnes trenerja 
Poleg zgoraj opisanih nalog mora osebni trener za uspešnost pri delu imeti ustrezne kompetence. 
Pri kompetencah oziroma sposobnostih osebnega trenerja govorimo tudi o znanju, ki ga za 
uspešno delovanje mora imeti ali pa je za to vsaj zaželeno. Poleg tega so seveda pomembne še 
vrednote, izkušnje in motivacija za opravljanje svojega poklica. Osebni trener mora znati 
prepoznavati priložnosti in informacije iz okolja, znati se mora nenehno razvijati in se 
izpopolnjevati tudi na področju podjetništva. Poleg tega mora biti tudi ustvarjalen, iznajdljiv in 
prepričljiv. K njegovi poti, da postane uspešen in dober trener, pripomorejo tudi neformalne 
oblike izobraževanja, kot so različni hobiji, tečaji in samoizobraževanja (Mesojedec idr. 2012). 
Tušak (2009, str. 48) pa izpostavi tudi naslednje osebnostne kompetence trenerja, ki so za 
njegovo delovanje pomembne: strokovnost, komunikativnost, prijateljski odnos, doslednost, 
fleksibilnost, pravičnost, poštenost, splošna razgledanost, avtoritativnost, razumevanje športnika, 
pozitivni odnos do življenja, čustvena stabilnost, delavnost, motivacijske sposobnosti, 
organizacijske sposobnosti, discipliniranost, odločnost, humanost do športnika, skrb za zdravje, 
inteligentnost, mirnost, pedagoške sposobnosti, zunanja urejenost, sodelovanje s strokovnimi 
sodelavci, itd. 
Po opisu poklica Zavoda za Zaposlovanje (2010) v Sloveniji osebni trenerji osnovna znanja 
pridobijo na Fakulteti za šport, in sicer pri programu Kineziologija, kjer se usposobijo za vodenje 
programov, za kondicijske priprave in za delo v fitnes centrih. »Med študijem usvojijo znanja 
medicine in biomehanike športa, temelje vadbenih procesov, gibalni razvoj otrok in mladine, 
kondicijske priprave, aerobiko, športno pedagogiko, rekreacijo in športno prehrano«. Spoznajo 
tudi posamezne športne aktivnosti, od atletike do športnega plezanja in skokov na prožnih 
ponjavah«. 
Osebni trener ima vrhunske psihofizične sposobnosti, saj tudi z lastnim zgledom pripoveduje 
zgodbo o koristih sistematične športne vadbe. Zna se jasno izražati in ima sposobnosti za delo v 
skupini (prav tam). 
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4 OSEBNO TRENERSTVO IN RAZVOJ FITNESA V SLOVENIJI 
4.1 Opredelitev osebnega trenerstva 
Od leta 1985 so izrazi, kot so telesna dejavnost, telesna vadba, fitnes, trening, telesna 
pripravljenost in osebno trenerstvo, pogosto pomenili eno in isto in so jih zamenjevali in enačili 
med seboj (Paoli in Bianco 2012, Caspersen, idr. 1985, Morey 1999, Feinstein idr. 1991 v Paoli 
in Bianco 2015, str. 602). 
Predvsem hitre socialno-ekonomske in demografske spremembe so privedle do spremembe 
uporabe telesne vadbe oziroma športa. Vse bolj v ospredje prihajajo individualizirana telesna 
dejavnost, predvsem takšna, pri kateri je cilj doseči notranji mir in ravnovesje ali doseči dobro 
psihofizično počutje. Telesna dejavnost, opredeljena kot fitnes, vadba, kondicijski trening, 
trening za moč, je zelo kompleksen in širok pojem. Z izrazom fitnes lahko definiramo širok 
spekter dejavnosti, ki se izvajajo v fitnes centrih (prav tam).  
Kot so zapisali na spletni strani ljubljanskega fitnes centra BIT, osebno trenerstvo »obsega širok 
spekter zvrsti in tehnik vadbe ter je prilagojeno vašim fizičnim zmogljivostim. Osebno trenerstvo 
je način vadbe, ko s strokovnjakom na tem področju izvajate točno določen in predpisan trening, 
ki vam bo v najkrajšem času prinesel željene rezultate oziroma cilje. Osebno trenerstvo se lahko 
izvaja v fitnesu, dvorani, v naravi, pri vas doma ali v pisarni. Osebno trenerstvo ni omejeno na 
starost, spol ali status, namenjeno je vsem, ki se zavedajo pomena pravilnega pristopa k vadbi.« 
(Fitnes center BIT, b. l.). 
Pri osebnem trenerstvu gre za holističen pristop, ki vključuje fitnes trening, ki ima pet 
elementov, in sicer: aerobni trening, vaje za moč, trening ravnotežja, vaje za močno in stabilno 
jedro ter vaje za raztezanje in povečanje gibljivosti (Mayo Clinic 2019). 
Ne glede na to, ali smo na fitnes poti šele začetniki ali se s fitnesom ukvarjamo profesionalno, je 
pomembno, da vedno upoštevamo vseh teh pet elementov, ki naj sestavljajo naš trening. Ravno 
zato je pomembno osebno trenerstvo predvsem na začetku naše poti, saj nam bo osebni trener 
znal svetovati, da si bomo ustvarili uravnoteženo rutino treningov (Mayo Clinic 2019).  
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4.2 Pregled osebnega trenerstva skozi čas 
Začetke osebnega trenerstva lahko zasledimo že 2000 let pred našim štetjem, ko opazimo slike 
na grobnicah, ki prikazujejo, kako ljudje dvigujejo uteži. Že v Grčiji so se zavedali pomena 
takšne vadbe, saj je bila do 6. stoletja pred našim štetjem vadba za moč prevladujoča disciplina. 
Trenirali in urili so se v različnih veščinah, predvsem v vojskovanju, saj so se pripravljali na 
olimpijske igre, ki so se začele 776 let pred našim štetjem. V Evropi in v ZDA pa so se že v 
začetku 20. stoletja začeli pojavljati profesionalni dvigovalci uteži, ki so nastopali v vlogi 
zabavljačev (Brooks 2004, str. 4). 
Osebno trenerstvo, kot ga poznamo danes, se je začelo razvijati pred okoli 100 leti, vendar 
zametke lahko najdemo že prej, in sicer v 70. oziroma zgodnjih 80. letih 19. stoletja v Los 
Angelesu in New Yorku. Panoga se je začela razvijati zelo hitro, čeprav se na začetku to še ni 
štelo za poklic, saj so bile tudi sposobnosti in strokovno znanje osebnih trenerjev takrat vprašljivi 
(prav tam). 
Že v devetdesetih letih so posamezniki postali previdnejši pri izbiri osebnega trenerja, zaradi 
nastalih poškodb ali zaradi slabih rezultatov treningov in podobno, zato so zahtevali primerno 
usposobljenost osebnih trenerjev. Različni časopisi, revije, televizija, splet in drugi viri so 
opisovali, kakšen mora biti usposobljen osebni trener, kakšne lastnosti, znanja in sposobnosti 
mora imeti, in na podlagi tega so si posamezniki ustvarili sliko idealnega osebnega trenerja. 
Področje osebnega trenerstva je danes eno najbolj razvitih na svetu in še raste (Brooks 2004, str. 
6).  
Kot poklic je za širšo populacijo postal zanimiv leta 1980, po uradnih podatkih pa NSCA 
(National Strength and Conditioning Association) priznava usposabljanja za osebnega trenerja 
šele od leta 1996 (Gauthier 2018). 
4.3 Pregled razvoja fitnesa v Sloveniji 
Dandanes nam mediji ponujajo številne informacije na več različnih načinov. Med drugimi imajo 
vpliv na naše mnenje o samem sebi in ljudem okoli nas. Mediji igrajo glavno vlogo v produkciji, 
reprodukciji in razširjanju mnogih diskurzov, povezanih s športom v sodobnem svetu (Doupona 
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Topič in Kovač, 2006, str. 66). Pomembni športni dogodki (olimpijske igre, svetovna prvenstva 
in podobno) so vplivali na zavedanje nacionalne pripadnosti. Šport je postal način za sproščanje 
nacionalnih občutkov, predvsem zato, ker se lahko tudi tisti, ki jih politika ne zanima, 
identificirajo z nacijo. Mediji v večini primerov ne prikazujejo športa kot igre posameznikov ali 
skupine, ampak kot tekmo med nacijami (Doupona Topič in Kovač, 2006, str. 66). 
»Beseda fitnes izhaja iz angleškega fit, ki pomeni biti zmožen, sposoben, zdrav, beseda fitness pa 
sposobnost, telesno pripravljenost, zdravje. Pri nas se je izraz fitnes udomačil in najpogosteje 
pomeni poseben zaprt športni objekt (fitnes center, fitnes studio), pogosto razdeljen v več 
različnih vadbenih prostorov, v katerih so razporejene posebne naprave oz. trenažerji za različne 
vaje.« (Sila idr. 2007, str. 8). 
Beseda fitnes predstavlja po eni strani prostor, v katerem najdemo različne pripomočke, vadbene 
prostore in naprave. Po drugi strani pa predstavlja posameznikovo športno udejstvovanje, redno 
telesno aktivnost, katere cilj je ohraniti ali izboljšati svoje zdravstveno stanje in oblikovati svoje 
telo (Healthstock b. l). 
Besedo fitnes pa lahko razumemo kot širši pojem, saj zajema več področij, med drugimi tudi 
skrb za zdravje in hkrati za izogibanje dejavnikom tveganja za zdravje ter skrb za zdravo 
prehrano. Lahko ga označimo za življenjski slog, po katerem se ravnamo in živimo (prav tam). 
Začetke fitnesa v Sloveniji najdemo v devetdesetih letih prejšnjega stoletja, na katerega je 
vplivala trimska dejavnost, ki je bila v tistem času v porastu. Trimska dejavnost je vključevala 
posebne manjše telovadnice in trimske steze. To je kasneje zamenjal fitnes (Sila idr. 2007, str. 
11). 
Jožica Sepohar Žnidar, ki je lastnica prvega fitnes centra v Sloveniji, pravi, da se je prva fitnes 
vadba v Sloveniji začela leta 1982 in se je pojavila kot dopolnilna dejavnost, predvsem v najetih 
prostorih v Ljubljani. Šele leta 1985 je bil v Komendi odprt prvi fitnes center v nekdanji 
Jugoslaviji. Temu je čez dve leti sledilo še odprtje fitnes centrov v Tivoliju in s tem se je začel 
razvoj fitnes centrov v Sloveniji (Luketina 2008, str. 12). 
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4.4 Pregled licenc za pridobitev naziva osebni fitnes trener 
Vsi osebni fitnes trenerji, ki si želijo zaposlitve v fitnes svetu, bodisi kot osebni fitnes trener, kot 
nutricionist, ali kot vaditelj skupinskih vadb, morajo pred tem pridobiti t. i. fitnes licenco 
oziroma certifikat o usposobljenosti za uspešno delo z bodočimi klienti v vadečem okolju. 
- AFP (Assocciation of Fitness Professionals). 
Licenca AFP (AFP Europe 2019):  
Tečaj osebni trener AFP je »odskočna deska v svet« osebnega trenerstva. Temelji na 
poglobljenem razumevanju anatomskega delovanja človeškega telesa, gibanja, vadbenih 
procesov, sestave vadbenih programov in psihologije dela s strankami v vadbenem okolju 
ter na sposobnosti, da s pridobljenim znanjem dosežete zastavljene vadbene cilje in 
rezultate vaših strank (AFP Europe 2019). 
Kakšna pa je veljavnost take licence? Programe usposabljanj AFP so priznale oziroma 
akreditirale številne organizacije, in sicer: 
 Ministrstvo za izobraževanje, znanost in šport Republike Slovenije (MIZŠ RS) 
 Olimpijski komite Republike Slovenije (OKS RS) 
 Europe Active (EU) 
 European register of exercise professionals (EREPS) 
 European Active professional standards committee (EAPSC). 
Akreditacije s strani mednarodnih organizacij in akreditacijskih teles poleg priznanosti 
omogočajo mobilnost in karierne priložnosti v vseh državah članicah EU (AFP Europe 2019). 
Od samega začetka svojega delovanja organizacija AFP postavlja mejnike na področju 
izobraževanja osebnih trenerjev in prehranskih svetovalcev v Sloveniji (prav tam). 
Kot vodilna fitnes in velnes izobraževanja v Sloveniji zagotavljajo potrebno znanje in orodja za 
uspešen pričetek in nadaljnji razvoj na karierni poti posameznika ter omogočajo, da z njihovimi 
programi spremenijo posameznikovo strast do dela v svoj sanjski poklic (prav tam). 
Do zdaj so izobrazili že več kot 2000 zadovoljnih tečajnikov tako doma kot iz tujine, katerim so 
zagotovili strokovno znanje in potrebne kompetence za samozavestno in samostojno karierno pot 
(Aleš Kaplar, Direktor organizacije AFP) (AFP Europe 2019). 
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- Licenca NCSF (National Council of Strenght & Fitness 2019): 
Licenca NCSF je priznana v vsej fitnes industriji kot vrhunski certifikat za osebne 
trenerje. Zagotavlja uspeh na današnjem konkurenčnem trgu dela (NCSF – Personal 
trainer Certification 2019). 
- Licenca EFA (Empire Fitness Assocciation) 
S programom EFA udeleženci pridobijo znanje na univerzitetnem nivoju, ki dosega 
najvišje evropske standarde na področju športa in rekreacije. Vsi trenerji EFA so vpisani 
v EREPS (evropski register fitnes profesionalcev), kar omogoča delo v vseh državah, ki 
so članice organizacije Europe Active. Sodelovanje s številnimi fitnes centri in velnes 
studii pa omogoča medsebojno promocijo in posredovanje strokovno usposobljenega 
kadra. Prednost licence EFA je poleg mednarodne priznanosti tudi v tem, da imajo 
najbolj obsežen izobraževalni program in nudijo celostno podporo tudi po zaključku 
izobraževanja (EFA World 2018). 
Ponujajo pa tudi licenco EFA Pro, usposabljanje za katero je namenjeno že licenciranim 
osebnim trenerjem in trenerjem skupinskih vadb, ki želijo osvežiti svoje znanje ali ga 
dopolniti še z licenco za drugo vrsto trenerstva (osebni trener ali trener skupinskih vadb) 
(prav tam). 
Kot lahko vidimo, obstaja več različnih licenc za pridobitev dovoljenja za izvajanje storitev na 
področju športa. Posameznik se glede na svoje preference in želje odloči za opravljanje ene 
izmed njih. 
5 ŠPORTNA ZAKONODAJA IN VLOGA FITNES ZVEZE SLOVENIJE 
(FZS) 
5.1 Zakon o športu 
Državni zbor Republike Slovenije je na seji 30. maja 2017 sprejel Zakon o športu (Zspo), v 
katerem so zapisani členi, ki se med drugim nanašajo tudi na strokovne delavce na področju 
športa ter zasebne športne delavce (Zakon o športu 2017). 
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Strokovno delo v športu po tem zakonu predstavlja delo na področju športnih programov iz 
prvega odstavka 6. člena tega zakona (Zakon o športu 2017) in obsega načrtovanje, 
organiziranje, izvajanje, spremljanje in vrednotenje procesa športne vadbe. Strokovno delo v 
športu je tudi individualno poučevanje in poučevanje na tečajih v športnih panogah, ki imajo 
evidentiran uradni tekmovalni sistem. 
Po 46. členu Zakona o športu (2017) strokovno delo v športu opravlja strokovni delavec, ki: 
- ima ustrezno izobrazbo ali usposobljenost v skladu s tem zakonom in 
- je vpisan v razvid strokovno izobraženih in strokovno usposobljenih delavcev v športu. 
Ločimo strokovno izobraženega delavca in strokovno usposobljenega delavca. 
V skladu z 48. členom zakona (prav tam) je strokovno izobražen delavec tisti, ki ima izobrazbo, 
pridobljeno po javnoveljavnem višješolskem študijskem programu ali javnoveljavnem 
študijskem programu prve ali druge stopnje ustrezne smeri, oziroma izobrazbo, katere raven v 
skladu z zakonom ustreza izobrazbi, pridobljeni po javnoveljavnem študijskem programu prve 
ali druge stopnje, ki daje kompetence na področju športa v skladu z merili, ki jih določi minister. 
Strokovno usposobljen delavec pa je, kot je določeno v 49. členu zakona, tisti, ki je star najmanj 
18 let, ima najmanj srednjo poklicno izobrazbo in strokovno usposobljenost prve ali druge 
stopnje za športno treniranje, športno rekreacijo, šport invalidov ali šport starejših po 
javnoveljavnih programih usposabljanja v skladu s tem zakonom. Strokovno usposobljen 
delavec, ki ima strokovno usposobljenost prve stopnje, lahko v skladu s pridobljenimi 
kompetencami, ki jih določajo programi usposabljanj, sprejeti po tem zakonu, izvaja in spremlja 
proces športne vadbe (Zakon o športu 2017). 
Zaradi vse večjega obiska vadečih v fitnes centrih se potrebe po dobro usposobljenih kadrih 
povečujejo. Strokovno osebje se na različne načine izobražuje in usposablja ter trenira svoje 
stranke, športnike in vadeče. Da se strokovno osebje sploh lahko izobražuje, pri nas skrbi 
Fakulteta za šport Univerze v Ljubljani. Vse več možnosti za pridobitev strokovnih nazivov so 
dobili z novimi bolonjskimi programi. Prav tako pa se izobraževanje in usposabljanje kadrov 
izvaja tudi na Fitnes zvezi Slovenije, ki ima različne programe, tečaje in seminarje za pridobitev 
strokovnih nazivov. Seveda pa samo pridobljeno znanje ni dovolj, treba ga je stalno dopolnjevati 
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in nadgrajevati, saj se šport in z njim povezana področja, kot so medicina, nutricionistka, 
fiziologija in podobno, stalno razvijajo (Sila 2009, str. 18). 
5.2 Fitnes zveza Slovenije 
Fitnes zveza Slovenije je vodilna športna zveza. »Fitnes zveza Slovenije (FZS) je članica 
Olimpijskega komiteja Slovenije. Fitnes zveza Slovenije, deluje v skladu s statutom FZS, ki ga 
sprejmejo vse članice FZS.« (Fitnes zveza Slovenije b. l.) 
Fitnes zveza Slovenije (FZS) je nacionalna športna zveza, ki na področju Republike Slovenije 
(RS) skrbi za vsestranski strokovni, kadrovski, vsebinski in organizacijski razvoj fitnesa in 
skupinskih vadb ter pilatesa. Fitnes in wellness ter različne športne aktivnosti za zdravje so v 
Sloveniji zelo popularni, saj raziskave kažejo, da se z različnimi oblikami fitnes vadbe ukvarja 
10,4 do 12,5 odstotka državljank in državljanov RS. Fitnes se je po letu 1992, ko je bilo aktivnih 
2,7 odstotka prebivalcev Slovenije, izredno hitro razvijal. Redna in strokovno vodena vadba v 
različnih oblikah fitnes aktivnosti prispeva k učinkoviti telesni in funkcionalni sposobnosti, 
kvaliteti življenja in povečevanju pozitivne samopodobe, zato je smiselno in javno koristno, da 
fitnes v Republiki Sloveniji pospešeno razvijamo na vseh ravneh – v športnih društvih, šolah, 
fitnes centrih, zdraviliščih, itd. … (Fitnes zveza Slovenije b. l.). 
Razvoj fitnesa in različnih oblik skupinskih vadb je v globalnem svetu zelo dinamičen in 
trendovski. Burnost tega razvoja je občutna tudi v Sloveniji in včasih je kar težko slediti vsem 
novitetam in pobudam v zvezi s fitnesom, ki nastajajo na tržišču, ter strokovnim dilemam, kako 
naj treniramo oz. vadimo, da bo učinek za zdravje in dobro počutje udeležencev vadbe 
maksimalen. Veliko je namreč pasti in skušnjav, ki nas lahko hitro zapeljejo v svet dobička in 
pohlepa po hitrem zaslužku, namišljene lepote ali nevarni svet nedovoljenih poživil, ki imajo 
lahko katastrofalne posledice za udeležence vadbe in širšo družbo (Fitnes zveza Slovenije b. l.). 
FZS želi kot odgovorna nacionalna športna zveza za področje fitnesa, skupinskih vadb in pilatesa 
zagotoviti: 
– nove standarde in merila za kvalitetno strokovno vadbo, ki naj bo javno dostopna za vse 
državljanke in državljane RS, 
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– kvalitetne vsebinske programe za vadbo, 
– sistem učinkovitega strokovnega usposabljanja in licenciranja strokovnih kadrov, 
– elektronski (računalniški) sistem za vsestransko podporo, ki bo lahko dostopen in 
razumljiv za državljane in državljanke RS, 
–  nadzor nad porabo nedovoljenih in škodljivih poživil (Fitnes zveza Slovenije b. l). 
5.2.1 Vizija FZS 
FZS namerava v letu 2020 vpeljati najvišje standarde za uporabnike fitnes storitev, ki bodo tako 
zaščiteni po strokovni in vsebinski plati. Skrb za zdravje in kvaliteto življenja državljanov in 
državljank Republike Slovenije (RS) je imperativ, ki zahteva odličnost strokovnega in 
poslovnega delovanja (Fitnes zveza Slovenije b. l.): 
– vseh kategorij licenciranih kadrov v RS na področju, ki ga FZS pokriva, 
– sistema zaščite in informiranja uporabnikov fitnes aktivnosti na prostem trgu, 
– sistema strokovnega usposabljanja kadrov, ki delujejo v fitnesu, 
– sistema »kontrolinga« in zagotavljanja enakih možnosti za ukvarjanje s fitnesom in 
skupinsko vadbo za vse državljane in državljanke RS, 
– sistema vrednotenja kakovosti ponudbe fitnesov in podeljevanja znakov odličnosti FZS. 
5.2.2 Strategija in strateški cilji FZS 
Nadaljnji razvoj bo FZS gradila na naslednjih strateških smernicah oz. usmeritvah (Fitnes zveza 
Slovenije b. l.): 
– poglobljenem delovanju na e-sistemih, z namenom, da bosta celotna vsebinska ponudba 




– kakovostnem strokovnem delovanju na strokovnih vsebinah, ki so nujne zaradi 
spremljanja in aktivnega sodelovanja pri hitrem razvoju stroke na področju fitnesa, 
wellnessa in skrbi za zdravje prebivalcev RS, 
– vsebinskem in raznolikem programskem širjenju programov in ozaveščanju vseh 
kategorij prebivalcev RS o pomenu in vlogi fitnesa in wellnessa za zdravje, 
– kvalitetnem in poglobljenem strokovnem usposabljanju za vaditelje fitnesa, inštruktorje 
fitnesa in trenerje fitnesa ter ostale vaditelje za raznovrstne skupinske vadbe, 
– učinkoviti zaščiti pravic uporabnikov – koristnikov, ki aktivno sodelujejo v procesu 
treninga oz. fitnes vadbe, 
– nenehnem strokovnem delu in prenosu znanja preko seminarjev, strokovnih posvetov in 
kongresov za licencirane kadre in drugo zainteresirano javnost. 
 
Poslovna politika (strateški cilji) FZS so postavljeni v tri časovne dimenzije (Fitnes zveza 
Slovenije b. l.): 
– tekočo politiko (leto 2012): notranja mobilizacija in izvedba petih vseslovenskih projektov za 
pospeševanje redne vadbe (v vseh oblikah fitnes dejavnosti: fitnes, skupinska vadba in pilates) na 
nacionalni ravni (Študentski fitnes 2012, SLOfit 2012, Fitliga 2012, Strokovni priročnik, 
Kongres-Fitnes in srce 2012); osnovni cilj teh dejavnosti je povečati število redno vadečih v 
fitnes aktivnostih za 10.000 oseb v letu 2012 in pospeševanje razvoja; 
– razvojno politiko (obdobje 2013 – 2016): snovanje novih temeljnih zmožnosti FZS in uvajanje 
novih programov na področju fitnesa in skupinskih vadb, ki bodo proizvod slovenskih 
strokovnjakov in kadrov FZS; povečanje prepoznavnosti in ugleda FZS v RS in tujini; 
– temeljno politiko (do leta 2020): zagotovitev ustrezne notranje in zunanje kulture in etike, ki bo 
odražala stalne vrednote fitnesa, wellnessa in skupinskih vadb v notranjem in zunanjem okolju 
FZS; končni cilj temeljne politike je vrhunska strokovna usposobljenost slovenskih fitnes 
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kadrov, poslovna odličnost FZS, celovita ozaveščenost državljanov in državljank RS o pomenu 
te vadbe za zdravje in aktivna udeležba 20 odstotkov slovenske populacije v redni fitnes vadbi 
(Fitnes zveza Slovenije b. l.). 
5.2.3 Usposabljanje kadrov 
Športno vadbo lahko vodi samo strokovni kader, ki ima v Republiki Sloveniji (RS) veljavno 
strokovno usposobljenost oziroma izobrazbo. Ustrezno usposobljenost za vodenje športnih 
programov je možno pridobiti samo z udeležbo na tečajih strokovnega usposabljanja, katerih 
programi so potrjeni s strani Strokovnega sveta RS za šport (SS RS). Za področje vodenja vadbe 
v fitnesu, skupinskih fitnes vadb (katerekoli oblike) in pilatesa je treba imeti strokovno 
usposobljenost za fitnes ali za skupinsko fitnes vadbo ali za pilates, za katere je SS RS za šport 
RS izdalo zadnji veljaven sklep (Fitnes zveza Slovenije b. l.). 
Na podlagi uradno veljavnega potrdila o strokovni usposobljenosti in predloga ustrezne 
nacionalne panožne športne zveze potrdi licence tudi OKS. Licenco FZS lahko pridobijo tudi 
tisti delavci na področju športa, ki so strokovno usposabljanje opravili pri kakšni drugi 
nacionalni panožni zvezi v Sloveniji ali tujini, ki ima veljavne programe usposabljanja. 
Kot zapiše tudi predsednik SO FZS: »Če želite opravljati delo v športu, morate imeti ustrezno 
strokovno usposobljenost (po programu, potrjenem s strani Strokovnega Sveta RS za šport, pri 
Ministrstvu za izobraževanje, znanost in šport) oziroma ustrezno izobrazbo športne smeri. 
Diploma, ki jo prejmete je uraden doživljenjski dokument. Na osnovi diplome si pridobite 
veljavno licenco, ki predstavlja dovoljenje za delo v določenem športnem programu in jo je 
potrebno letno obnavljati. To velja tudi za področje fitnesa, skupinske fitnes vadbe in pilatesa.« 




6 MENTOR IN MENTORSTVO V FITNES ZVEZI SLOVENIJE (FZS) 
6.1 Mentor FZS 
Mentorji FZS, bodo s FZS podpisali izjavo o mentorstvu in se zavezali, da bodo širili svoje 
strokovno znanje med druge vaditelje in inštruktorje v njihovem okolišu. Prav tako je zapisano, 
da bodo vezano na mentorstvo poskrbeli za to, da bodo vadeči prejeli pravilne informacije za 
izvedbo posameznih vaj (Fitnes zveza Slovenije b. l.). 
Kakšni so pogoji, potrebni za pridobitev licence mentorja FZS, lahko spoznamo iz Pravilnika 
Fitnes zveze Slovenije (2015). 
Kot je določeno v Pravilniku FZS o licencah (2015), lahko licenco dobi tisti, ki uspešno konča 
tečaj 1., 2. ali 3. stopnje usposobljenosti za naziv vaditelj/inštruktor/trener fitnesa ali 
vaditelj/inštruktor skupinske fitnes vadbe ali vaditelj/inštruktor pilatesa. 
Kdor je opravil tečaj za pridobitev diplome 2. in 3. stopnje usposobljenosti, lahko opravlja 
samostojno delo v fitnesu na področju, za katerega se je posameznik usposabljal, kot sledi:  
• fitnes (vadba funkcionalnih sposobnosti – kardio fitnes, vadba za moč, za 
oblikovanje postave, krepilne vaje, raztezne vaje in sproščanje, vadba na 
trenažerjih, s prostimi utežmi, drugimi orodji in rekviziti), 
• skupinske fitnes vadbe (različne oblike skupinske vadbe posameznih zvrsti, 
koreografirane aerobne vadbe, krožne vadbe, vadbe z uporabo rekvizitov, vadbe 
oblikovanja telesa, vadbe na kolesih in druge oblike), 
• pilates (Pravilniku FZS o licencah 2015). 
 
Kot zapiše predsednica SO FZS (Fitnes zveza Slovenije b. l.), so naloge in dolžnosti ter 
ugodnosti mentorja FZS naslednje: 
-  Naloge mentorja: 
 Mentor prevzame naloge mentorstva za najmanj 10 ur (lahko tudi 40 ur). 
52 
 
 Mentor omogoči kandidatu udeležbo na lastnih urah ali se dogovori za hospitacije pri 
drugi, strokovno usposobljeni osebi. Mentor omogoči kandidatu tri (3) ure samostojnega 
vodenja ali sovodenja. 
 Mentor ob zaključku pedagoške prakse (vendar najkasneje v roku 15 dni) posameznega 
kandidata, samemu kandidatu in FZS pošlje Poročilo mentorja (ocena kandidata, druge 
opombe mentorja). 
-  Naloge kandidata za strokovno usposobljenost/inštruktorja: 
 Kandidat mora opraviti 40 ur pedagoške prakse (priporoča se opravljanje prakse pri 
različnih inštruktorjih/trenerjih). 
 Kandidat mora svojo prisotnost na pedagoških urah potrditi s podpisom 
inštruktorja/trenerja ali osebe, ki ima ustrezno strokovno usposobljenost. Kandidat 
pripravi tri (3) vsebinsko različne priprave na vadbo, ki jih da v pregled in oceno 
mentorju. 
 Kandidat na podlagi mentorjeve pozitivne ocene priprav na vadbo odvodi tri (3) vadbene 
enote s pomočjo mentorja ali druge osebo, ki jo določi mentor. 
 Kandidat pripravi in predloži seminarsko nalogo po navodilih predavatelja posameznega 
modula. Seminarska naloga se predavatelju izroči na praktičnem delu izpita. 
-  Ugodnosti mentorja: 
 Mentorju se za opravljeno mentorstvo priznajo licenčne točke, na letnem nivoju do 
največ 10 licenčnih točk. 
 Mentor ima možnost koristiti popust v višini do 20 % za udeležbo na kongresu, 
konvencijah, licenčnih seminarjih in raznih delavnicah, ki jih organizira FZS. 
 Mentor ima možnost koristiti do 20 % popusta pri strokovnih usposabljanjih FZS (popust 
v višini do 20 % lahko prenese na drugo osebo, če je mentor plačnik strokovnega 
usposabljanja pri FZS). 
  Mentorja se na podlagi njegove pisne privolitve promovira na facebook strani in 




6.2 Mentorstvo v Fitnes zvezi Slovenije – Povej naprej 
»Mentorstvo – povej naprej« je program, s katerim želijo Fitnes zveza Slovenije in njeni 
projektni partnerji (člani FZS) informirati posameznike o zdravem načinu življenja, pomenu 
športne rekreacije ter tako dvigniti nivo športa v RS. 
Cilji programa Mentorstvo – povej naprej so (Fitnes zveza Slovenije b. l.): 
– projekt se izvaja na nacionalni ravni (več poudarka na tistih regijah, kjer je področje 
športa premalo razvito); 
– nevtralizacija negativnih posledic današnjega pretežno sedečega življenjskega stila 
(strokovno vodena, dovolj intenzivna, kakovostno strukturirana in redna športna vadba 
edina dejavnost); 
– povečanje števila gibalno kompetentnih oseb oziroma povečanje gibalne izobraženosti 
oseb (osvojene spretnosti in znanja – podajanje pravilnega in strokovnega znanja), 
– razumevanje vloge gibanja ter športa in njunih vplivov na oblikovanje zdravega 
življenjskega sloga. 
Mentorstvo temelji na tem, da so mentorji na voljo vsem posameznikom, ki so na začetku 
športne kariere oziroma na začetku usposabljanja za področje strokovnega delavca v športu. FZS 
se zavzema za izpeljavo programa Mentorstvo predvsem zaradi tega, ker je področje športa 
(najbolj apelirajo na področje fitnesa) v zadnjih letih precej naraslo, zaradi česar je naraslo 
število samooklicanih trenerjev, ki podajajo vadečim (zaradi nestrokovnosti) napačna navodila in 
jih učijo napačne izvedbe vaj. S tem se poveča število posameznikov s posledicami nepravilnih 
vaj: obraba kolenskega sklepa, ramenskega sklepa, ledvene hrbtenice in podobno (Fitnes zveza 
Slovenije b. l.). 
Iz omenjenega ugotovimo, da je mentorstvo v FZS zelo pomembno, saj so mentorji FZS, dobro 
usposobljeni posamezniki, ki svoje strokovno znanje in izkušnje delijo naprej, tako svojim 
vadečim kot tudi tistim, ki si še želijo postati mentorji. Kot zgoraj opisano, v Fitnes zvezi 
Slovenije izvajajo program Mentorstvo – povej najprej z namenom preprečiti število 
samooklicanih, nestrokovnih trenerjev, ki bi podajali napačno znanje in tako samo škodovali 
vadečim. Ker je FZS vodilna športna zveza s širokim spektrom strokovnega, vsebinskega, 
kadrovskega in organizacijskega znanja, vsak posameznik, ki se odloči postati mentor in tudi 
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pridobi licenco, vstopi v področje fitnesa s potrebnim znanjem in kompetencami, da bo lahko 
učinkovito mentoriral tudi druge, ki na to področje še vstopajo. 
6.3 Osebni fitnes trenerji Fitnes zveze Slovenije (FZS) kot učinkoviti mentorji  
Kot smo že zapisali, gre pri mentorstvu za prenos izkušenj, znanj in informacij izkušenejših na 
manj izkušene in tako je tudi pri osebnih trenerjih, ki imajo licenco za opravljanje mentorstva. 
Zanima nas, kakšen je lahko učinkovit mentor FZS. 
Učinkovit mentor mora torej imeti ustrezne strokovne kompetence, poleg teh pa tudi znanje iz 
didaktike, psihologije, pedagogike in andragogike ter znanje za delo z ljudmi (Wltavsky idr. 
2007). To velja tudi za osebne fitnes trenerje. Ker se v magistrski nalogi osredotočamo na 
mentorje Fitnes zveze Slovenije (FZS), nas zanima, kaj in kakšne kompetence morajo ti imeti, da 
jih lahko označimo za učinkovite mentorje. V prvi vrsti mora mentor seveda imeti ustrezne 
strokovne kompetence, torej ustrezno znanje s področja vadbe, ki jo izvaja, dobre psihofizične 
sposobnosti, znanje medicine in biomehanike športa, poznati mora temelje vadbenih procesov, 
gibalni razvoj otrok, mladine in odraslih (Govekar-Okoliš in Kranjčec 2010, str. 14–16; Zavod za 
zaposlovanje 2010). Pomembno je tudi, da ima ustrezne odnosno-komunikacijske kompetence, 
kot so vzpostavljanje in ohranjanje pozitivnih in stabilnih odnosov ter nudenje podpore. Mora 
imeti tudi razvit socialni čut ter biti motivator, vztrajen in sistematičen (Govekar-Okoliš in 
Kranjčec 2010, str. 14–16). Poleg teh so potrebne tudi organizacijsko-administrativne 
kompetence, kot so usmerjenost k začrtanim ciljem, zagotavljanje kakovosti svojega dela, 
izkušnje z delom s posameznikom, v parih, v manjši skupini in sposobnost vodenja večjih skupin 
(Govekar-Okoliš in Kranjčec 2010, str. 14–16). 
Za vsakega osebnega fitnes trenerja, če želi uspeti v fitnes svetu, je pomembno, da ima določen 
nabor spretnosti oziroma kompetenc. Te so po navadi povezane z elementi strasti, vodenja, 
zavzetosti in verodostojnosti. Na takem področju, kjer je najpomembnejše pomagati drugim, so 
zaupanje, znanje in zavzetost nepogrešljivi elementi dobrega osebnega fitnes trenerja (Doyle 
2019). 
Nekaj teh spretnosti: 
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- Znanje in spretnosti iz industrije (ang. industry skills) 
Na trgu je veliko različnih informacij. Visokobeljakovinska dieta? Dieta brez ogljikovih 
hidratov? Visokointenzivna ali nizkointenzivna vadba? Kakšen vadbeni program je 
ustrezen, da bo naša stranka kar najhitreje dosegla želene rezultate? Taka in še mnoga 
druga vprašanja se ponavljajo, ko začnemo s kariero osebnega fitnes trenerja, zato lahko 
kmalu pride do zmede. Pomembno je, da so osebni fitnes trenerji seznanjeni z novostmi 
in trendi pri prehrani in fitnes vadbi. Trg dela in industrija se hitro spreminjata, zato je 
pomembno stalno izpopolnjevanje in nadgrajevanje znanja, saj se učenje po opravljenem 
certifikatu ne konča. 
- Medosebne in vodstvene spretnosti 
Sledenje točno določenemu predpisanemu jedilniku prehrane, ki ga predpišejo stranki, je 
lahko za stranke včasih velik izziv, zlasti za tiste, ki so kronično debeli. Prav tako jim bo 
problem predstavljal prilagojen urnik vadb; veliko bo vzponov in padcev, ko ne bodo 
imeli več motivacije in bodo želeli odnehati. Zato je pomembno, da osebni trener v tem 
primeru motivira, da zna stranke spodbujati, jim z nasveti, navodili in svojim osebnim 
zgledom pomagati k vrnitvi na pravo pot, jim stoji ob strani in nudi čustveno podporo. 
- Energičnost in zavzetost 
Ne glede na to, koliko strank imamo v enem dnevu, do vsake moramo biti enako zavzeti, 
z zadostno mero energije in pozitivne obravnave. Potrebna sta potrpežljivost in 
vztrajnost. Treba je znati razveseliti stranko, ko ne verjame vase, prizadevati si za 
dodaten napor in vedeti, kdaj se moramo umakniti. Treba je biti pripravljen na to, da bo 
kdaj vadbeni program treba prestrukturirati, če obstoječi ne deluje. Treba pa je tudi 
vedeti, kako taktično odkloniti stranko, ki svoje frustracije izživlja nad osebnim 
trenerjem. 
- Strast 
Pomembno je, da zna mentor pokazati strast do zdravega načina življenja, izobraževanja, 
telesne vadbe in pravilne prehrane; da pomaga pri učenju in usmerjanju stranke skozi 
vadbeni in prehranski načrt; da vzbuja zaupanje in jo motivira. 
- Osebnostne spretnosti 
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To so predvsem ustvarjalno razmišljanje, kritično razmišljanje, zanesljivost, odločenost, 
navdušenje, sposobnost dobrega poslušanja, nudenje pomoči, odprtost za učenje, 
potrpežljivost, samoiniciativnost in podobno. 
- Podjetniške spretnosti 
Pomembno je, da je mentor odgovoren in analitičen, da konceptualno in logično 
razmišlja, da je prilagodljiv in organiziran, da zna načrtovati čas, zna spretno reševati 
probleme, zna delati v skupini in podobno (Doyle 2019). 
Osebni fitnes trenerji se morajo zavedati, da uspeh ni toliko, kaj so sami dosegli, ampak to, da 
lahko z njihovo pomočjo in osebnim zgledom uspevajo drugi (Doyle 2019). 
Biti mentor je lahko včasih naporna naloga. Mentorstvo je lahko formalno ali neformalno. Lahko 
poteka dalj časa ali samo kratek čas. Obstaja več načinov, kako lahko mentor motivira in navduši 
trenerje, ki so novi na njegovem področju (Nitschke 2017). 
V nadaljevanju bomo našteli pet načinov, kako mentor motivira mentoriranca. 
- Deli svoje informacije, vire in ideje 
Novi trenerji na trg dela vstopijo z »svežim« certifikatom in veliko teoretičnega znanja, 
ki pa se močno razlikuje od tistega, ki ga bodo v praksi tudi potrebovali. Zato je 
pomembno, da osebni fitnes trenerji kot mentorji z mentoriranci delijo svoje ideje, 
informacije, nasvete in izkušnje, kako resnično delovati v svetu fitnesa. Pomembno je, da 
jim pomagajo, saj bodo na začetku naredili kar nekaj napak, zato naj jim ponudijo 
povratno informacijo ob njihovih začetkih pri pisanju indvidualiziranih programov vadb 
in prehranskih strategij. 
 
- Vpraša za pomoč 
Tudi najbolj izkušeni osebni fitnes trenerji, ki že vrsto let delajo na tem področju, lahko 
kdaj »zablokirajo«. To je še posebno vidno, ko je potrebno v program vpeljati nove, 
sveže ideje. Takrat lahko za pomoč prosijo »novo pečene« osebne fitnes trenerje, saj 
ustvarjalnost ni nujno povezana z dolgoletnimi izkušnjami. Mentorji se ne smejo bati 





- Ustvari izkušnjo sence (»shadow experience«) 
Praktikanti in študentje si običajno bolj zapomnijo tisto, kar vidijo in naredijo, kot pa 
tisto, kar so prebrali. To načelo naj mentorji uporabijo pri svojih mentorirancih. Mentorji 
naj jih prosijo, naj jih kot sence spremljajo med nekaj vadbami s stranko. Medtem naj si 
pišejo zapiske, ki jih nato z mentorirancem pregledajo. Učenje z opazovanjem daje 
neverjetne rezultate. 
 
- Postavlja vprašanja 
Mentorji morajo postavljati odprta vprašanja, ki izzovejo globlje razmišljanje. 
Mentoriranca je treba vprašati, kako se počuti na novi poklicni poti, ali ima s katerim 
področjem večje probleme, in mu pomagati ter ga voditi. Mentorji naj ustvarijo zaupno 
ozračje, kjer se bodo mentoriranci počutili sproščeno. 
 
- Gradi samozavest 
Samozavesti se ne moremo naučiti iz knjig, gradi se počasi, na podlagi izkušenj in seveda 
tudi napak. Mentorji naj mentoriranca pohvalijo za dobro opravljeno delo. Koristno je 
tudi, če mentorji z mentoriranci delijo svoje smešne izkušnje, ki so se jim pripetile med 
njhovo kariero, ter kako so jih premagali in nadaljevali z delom (Nitschke 2017). 
Poleg vseh teh kompetenc in ustreznega znanja učinkovit mentor seveda potrebuje še veliko 
izkušenj, dodatnih izobraževanj in usposabljanj, saj mora biti ves čas v koraku s časom in vedeti, 
kaj se dogaja in spreminja na področju medicine, športa in nutricionistke. Osebni fitnes trenerji 
kot učinkoviti mentorji morajo imeti interdisciplinarno znanje, širok spekter znanja in informacij. 
Fitnes zveza Slovenije pravi, da morajo biti njihovi mentorji na voljo vsem, ki so na začetku 
športne kariere oziroma na začetku usposabljanja za področje strokovnega delavca v športu. 
Program Mentorstvo so vpeljali predvsem, ker je področje športa v zadnjih letih precej naraslo in 
je posledično naraslo število samooklicanih trenerjev, ki vadečim, zaradi nestrokovnosti, 
podajajo napačna navodila in jih učijo napačne izvedbe vaj (Fitnes zveza Slovenije b. l.), kar smo 
že omenili. Vsi mentorji FZS podpišejo izjavo o mentorstvu in se zavežejo, da bodo širili svoje 
strokovno znanje med druge vaditelje in inštruktorje v svojem okolišu ter da bodo poskrbeli za 
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to, da bodo vadeči prejeli pravilne informacije za izvedbo posameznih vaj (Fitnes zveza 
Slovenije b. l.) 
Kljub vsem prizadevanjem Fitnes zveze Slovenije (FZS) in drugih institucij, ki so odgovorne za 
področje strokovnega usposabljanja in licenciranja v športu, še vedno prihaja do napačnega 
razumevanja in pomena rednega strokovnega usposabljanja. Pri FZS se srečujejo s primeri, ko 
veliko posameznikov opravi »vikend strokovno usposabljanje« na nekem vadbenem področju 
(joga, zumba, Les Mills itd.) in že mislijo, da imajo s tem izpolnjene vse pogoje za strokovno 
delo v športu (Fitnes Zveza Slovenije b. l.). 
Prav redno usposabljanje strokovnih delavcev v športu se izvaja zato, da posamezniki pridobijo 
določeno stopnjo strokovne usposobljenosti za delo v športu (strokovni delavec I., strokovni 
delavec II., strokovni delavec III.). Pridobljena strokovna usposobljenost je permanentna in je 
pogoj za pridobitev licence (prav tam). 
Kot poroča FZS, se veliko ljudi ne zaveda, kakšni so pogoji za samostojno strokovno delo v 
športu. Pomembno je, da vemo, da gre pri redni športni vadbi za poseg in vpliv na človeško telo, 
ki mu z nepopolnim znanjem oziroma napačnimi vadbami škodimo, saj lahko pride do trajnih 
poškodb (prav tam). 
Zakonodaja na področju športa v Republiki Sloveniji pravi, da zaposlitev v športu lahko dobi le 
oseba, ki ima za to ustrezno strokovno usposobljenost ali športno izobrazbo ter veljavno licenco. 
Ministrstvo za izobraževanje, znanost in šport skupaj s Strokovnim svetom RS za šport potrjuje 
nacionalnim športnim zvezam (tudi FZS) le tista strokovna usposabljanja, ki zadostujejo 
predpisanim merilom za obseg predavanj, strokovne vsebine, zahtevnost in kompetence (Fitnes 





7.1 Opredelitev raziskovalnega problema  
Ker je razvoj fitnesa in z njim povezanih športnih aktivnosti zelo hiter in dinamičen, je zelo 
pomembno, da znajo strokovni delavci slediti vsem spremembam in novostim na tem področju. 
To pa je kar težavna naloga, saj obstaja veliko različnih informacij, dilem in vprašanj o tem, 
kako trenirati, da bomo dosegli najboljši učinek za naše zdravje. Zgodi se lahko, da strokovni 
delavci na fitnes področju hitro skrenejo s prave poti. Razlog je velikokrat nestrokovnost in le 
želja po hitrem zaslužku,  ki pa ima lahko resne posledice za udeležence vadb. 
Pomembno je, da je osebni fitnes trener res strokovno podkovan, da ima ustrezno strokovno 
znanje in izkušnje ter da se stalno izpopolnjuje na svojem področju. Če želi delati na fitnes 
področju in postati mentor, si mora pridobiti licenco za vaditelja fitnesa. Za pridobitev te licence 
mora izpolnjevati določene pogoje, ki so zapisani v Pravilniku FZS o licencah (Pravilnik FZS o 
licencah 2015), kar smo opisali v teoretičnem delu. 
Poleg strokovne podkovanosti morajo imeti fitnes trenerji kot učinkoviti mentorji tudi širok 
nabor raznovrstnih kompetenc, kot so kompetence s področja didaktike, psihologije, pedagogike 
in andragogike (Wltavsky idr. 2007). Poleg kompetenc z različnih področij, mora mentor imeti 
tudi dobre psihofizične sposobnosti, znanje s področja medicine in biomehanike športa, poznati 
mora temelje vadbenih procesov ter gibalnega razvoja. Pomembna je njihova sposobnost vodenja 
vadbe tako v manjših kot v večjih skupinah ter sposobnost dela s posameznikom (Govekar-
Okoliš in Kranjčec 2012, str. 14–16). 
Seveda pa ne smemo pozabiti na mentorjeve osebne lastnosti. Pomemben je socialni čut, 
sposobnost empatije, motivacije, vztrajnosti in sistematičnosti (prav tam).  
Le z ustrezno strokovno izobrazbo, z vsemi zgoraj opisanimi kompetencami in osebnostnimi 
lastnostmi bo lahko mentor izvajal učinkovito mentorstvo.   
Vendar pa nekateri avtorji v svojih raziskavah (npr. Kermavnar 2015 v Govekar-Okoliš in 
Kranjčec 2016, str. 79, Govekar-Okoliš in Kermavnar 2020, str. 95) ugotavljajo, da za 
učinkovito mentorstvo mentorji nimajo ustreznih pedagoških, andragoških in psiholoških znanj 
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in da nimajo dovolj sposobnosti za opravljanje učinkovitega mentorstva. S pomočjo naše 
empirične raziskave smo želeli ugotoviti, kako pogosto mentorji v Fitnes zvezi Slovenije 
prevzemajo predpisane naloge, koliko mentorjev Fitnes zveze Slovenije se naprej izobražuje še 
po tem, ko so si licenco za fitnes trenerja že pridobili in kakšen je njihov odnos do tovrstnega 
izobraževanja. Zanimalo nas je tudi ali imajo ustrezne kompetence, kako pomembne se jim zdijo 
posamezne vloge mentorja za učinkovito mentorstvo, kaj po njihovem mnenju vpliva na dober 
mentorski odnos in kakšno je njihovo mnenje o potrebi po dodatnih znanjih in usposabljanjih. 
7.2 Raziskovalna vprašanja 
1) Ali so se mentorji udeležili usposabljanja za pridobitev naziva mentor FZS? 
2) Ali mentorji menijo, da sploh potrebujejo dodatna znanja in usposabljanja za učinkovito 
mentorstvo? 
3) Ali se mentorji udeležujejo dodatnih izobraževanj in usposabljanj (kongresi, licenčni 
seminarji), ki jih enkrat letno razpiše FZS za vse mentorje FZS? 
4) Ali se med anketiranci, ki imajo licenco za mentorja daljši čas, in tistimi, ki jo imajo krajši 
čas, pojavljajo razlike glede njihovega mnenja o tem, ali potrebujejo dodatna znanja in 
usposabljanja? 
5) Kako mentorji FZS ocenjujejo svoj mentorski odnos z udeleženci fitnesa? 
6) Ali se med anketiranci, ki se udeležujejo dodatnih usposabljanj, in tistimi, ki se jih ne, 
pojavljajo razlike glede njihovega mnenja o lastni usposobljenosti za izvajanje učinkovitega 
mentorstva? 
7) Kako pogosto mentorji prevzemajo posamezne naloge, ki so predpisane v FZS? 
8) Katere strokovne kompetence imajo anketiranci kot mentorji FZS po svojem lastnem 
mnenju? 
9) Katere odnosno-komunikacijske kompetence imajo anketiranci sami kot mentorji FZS po 
njihovem mnenju? 
10) Katere organizacijsko-administrativne kompetence imajo anketiranci kot mentorji FZS po 
svojem mnenju? 
11) Kako pomembne se zdijo anketirancem posamezne vloge mentorja (motivator, vzornik ipd.) 
za izpeljavo učinkovitega mentorstva? 
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12) Kateri so tisti dejavniki, ki po mnenju mentorjev vplivajo na dober odnos med njimi in 
mentoriranci? 
7.3 Hipoteze 
H1: Večina anketirancev se je udeležila usposabljanj za pridobitev naziva mentor FZS. 
H2: Večina mentorjev FZS meni, da potrebuje še več novega znanja za učinkovito mentorstvo. 
H3: Večina mentorjev FZS se udeležuje dodatnih izobraževanj in usposabljanj, ki jih enkrat letno 
razpiše FZS. 
H4: Med anketiranci, ki imajo licenco za mentorja že dlje časa, in tistimi, ki imajo licenco krajši 
čas, se pojavljajo razlike glede njihovega mnenja o potrebi po novem, dodatnem znanju. 
H5: Večina mentorjev FZS ocenjuje svoj mentorski odnos z udeleženci fitnesa kot zelo dober. 
H6: Tisti mentorji, ki se udeležujejo dodatnih usposabljanj, imajo boljše mnenje o lastni 
usposobljenosti za izvajanje učinkovitega mentorstva kot tisti, ki se dodatnih izobraževanj ne 
udeležujejo. 
H7: Mentorji FZS najpogosteje prevzemajo nalogo, s katero omogočijo kandidatu udeležbo na 
lastnih urah. 
H8: Glede strokovnih kompetenc večina mentorjev meni, da ima dobre psihofizične sposobnosti. 
H9: Med odnosno-komunikacijskimi kompetencami, ki naj bi jih imeli mentorji, pri anketirancih 
prevladuje kompetenca »dober motivator«. 
H10: Med organizacijsko-administrativnimi kompetencami, ki naj bi jih imeli mentorji, pri 
anketirancih prevladuje pripravljenost na nenehno izobraževanje na področju osebnega 
trenerstva. 
H11: Večina anketirancev ocenjuje vlogo mentorja kot motivatorja, spodbujevalca in svetovalca 
mentorirancu kot najpomembnejšo vlogo 
7.4 Temeljna raziskovalna metoda  
Naša empirična raziskava temelji na kvantitativni raziskovalni paradigmi. V empirični raziskavi 
smo poleg deskriptivne metode raziskovanja uporabili še kavzalno neeksperimentalno metodo. 
Sagadin (1993, str. 12) za deskriptivno metodo zapiše, da gre za opisovanje, ugotavljanje stanja, 
brez vzročnega pojasnjevanja, iskanje odgovorov na postavljena vprašanja, medtem ko gre pri 
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kavzalno neeksperimentalni metodi za vzročno pojasnjevanje stanja oziroma pojava s pomočjo 
podatkov, ki jih zberemo na neeksperimentalen način. 
7.5 Opis vzorca 
Raziskavo smo izvedli s pomočjo spletne ankete 1ka (Enklik anketa). Povezavo do spletnega 
vprašalnika smo poslali 65 mentorjem FZS, tj. vsem mentorjem iz baze podatkov FZS. Od teh je 
anketni vprašalnik izpolnilo 55 mentorjev, kar predstavlja 84,6 % celotne populacije mentorjev 
FZS. 
 
Graf 1: Struktura anketirancev po spolu 
 
 
Glede na spol je v raziskavi sodelovalo 37 moških (67,0 %) in 18 žensk (33,0 %). 
 













Graf 2: Struktura anketirancev glede na doseženo izobrazbo 
 
 
Na vprašanje o doseženi izobrazbi je odgovorilo 54 anketirancev. 17 anketirancev (31,5 %) je 
odgovorilo, da so dokončali 1. bolonjsko stopnjo. Enako število anketirancev je odgovorilo, da 
so končali visoko strokovno šolo (31,5 %). Višjo izobrazbo ima 11 anketirancev (20,3 %), 
univerzitetno izobrazbo pa ima 5 anketirancev (9,3 %). Zanemarljiv delež mentorjev FZS ima 
dokončano srednjo poklicno in srednjo strokovno šolo (2 osebi oz. 3,7%). 
 
Anketirance smo prosili, naj napišejo, na kateri šoli oz. fakulteti so študirali. Njihove odgovore 






























Tabela 1: Kje so se anketiranci šolali/kje so študirali 
Odgovori Število 
Ekonomska fakulteta UL 8 
Pravna fakulteta UL 4 
Filozofska fakulteta UL 4 
Fakulteta za šport UL 5 
Fakulteta za družbene vede (UL  ali UM) 6 
Gea College Ljubljana 4 
Pedagoška fakulteta UL 3 
Strojna fakulteta UL 3 
Srednja gradbena šola UL 3 
Fakulteta za šport UL 7 
Biotehniška fakulteta UL 3 
Fakulteta za upravo UL 5 
 
Največ anketirancev je zaključilo Ekonomsko fakulteto, sledita Fakulteta za šport in Fakulteta za 















Graf 3: Struktura anketirancev po številu let delovne dobe v fitnes centru 
                                                                                             
Na vprašanje, koliko časa že delajo na fitnes področju, jih je odgovorilo 54, od tega jih je 
polovica, tj. 27 anketirancev (50,0 %), odgovorila, da delajo na fitnes področju 10 let ali manj, 
17 anketirancev (31,5 %) je odgovorilo, da na tem področju delajo 5 let ali manj, 4 anketiranci 
(7,4 %) so odgovorili, da delajo v fitnes centru eno leto ali manj, 6 anketirancev (11,1 %) pa je 
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Graf 4: Struktura anketirancev glede na področje vadbe, s katero se ukvarjajo 
 
 
Na vprašanje, s katerim področjem vadbe se ukvarjajo, je odgovorilo vseh 55 anketirancev. Od 
tega jih je 13 (23,6 %) odgovorilo, da se ukvarjajo s fitnes vadbo. Da se ukvarjajo z jogo, je 
navedlo 8 anketirancev (14,5 %), ravno tako 8 (14,5 %) pa se jih ukvarja s spinningom (vadba na 
stacionarnem kolesu). S HIIT-vadbo (t. i. visokointenzivna vadba) in pa s TNZ-vadbo (t. i. 
vadba, ki se osredotoča na mišice trebuha, nog in zadnjice) se ukvarja po 7 (12,7 %) 
anketirancev. Pet anketirancev je navedlo, da se ukvarjajo z zumbo (gre za plesno vadbo ob 
spremljavi latinskoameriške glasbe) (9,1 %), 2 anketiranca (3,8 %) pa se ukvarjata z nirvano 
(pilates vadba, kjer se osredotočajo na pravilno dihanje ter sprostitev). Ostali anketiranci (f= 5, tj. 
9,1 %) so pod druge možnosti zapisali še pilates (gre za vadbo, kjer krepimo mišice trupa in 




























Na to vprašanje je odgovorilo 54 anketirancev. Večina anketirancev, tj. 38 anketirancev, je 
pridobila spretnosti, potrebne za izvajanje osebnega trenerstva, na Fitnes zvezi Slovenije (70,4 
%). Med ostalimi respondenti je 11 anketirancev (20,3 %) licenco pridobilo na Fakulteti za šport, 
trije anketiranci (5,6 %) imajo licenco AFP (vrsta licence, ki jo podeljuje Assocciation of Fitness 
Professionals), dva anketiranca (3,7 %) pa imata licenco NCSF (imenovana National Council of 
























Graf 6: Struktura anketirancev glede na čas mentorstva pri Fitnes zvezi Slovenije 
 
 
Na vprašanje, koliko časa so že mentorji FZS, je odgovorilo samo 53 anketirancev. 26 
anketirancev (49,1 %) odgovorilo, da so mentorji FZS 10 let ali manj, 18 anketirancev (34,0 %) 
je odgovorilo, da so mentorji FZS 5 let ali manj. 6 anketirancev (11,3 %) je odgovorilo, da so 
mentorji FZS eno leto ali manj, 3 anketiranci (5,6 %) pa so mentorji že več kot 10 let. 
7.6 Opis instrumenta 
Podatke smo zbirali s pomočjo spletnega anketnega vprašalnika. Sagadin (1993, str. 120) zapiše, 
da gre pri anketi za zbiranje podatkov, kjer določenim osebam postavljamo izbrana vprašanja, na 
katera želimo dobiti odgovore. Anketni vprašalnik je bil narejen s pomočjo spletne ankete 1KA. 
Vsebuje 21 vprašanj, pet izmed njih je odprtega tipa, kamor so anketiranci sami zapisali svoje 
odgovore, drugih 16 je zaprtega tipa, kjer je bilo treba izbrati enega ali več vnaprej podanih 
odgovorov. Vprašanja v vprašalniku se nanašajo na znanje, kompetence in spretnosti, ki jih mora 
imeti mentor po mnenju anketirancev, na njihovo mnenje o usposobljenosti za učinkovito 
mentorstvo, o odnosu mentorjev do strank v mentorskem procesu ipd. V anketni vprašalnik smo 
vključili tudi štiri ocenjevalne lestvice. Z eno so ocenjevali pomembnosti določenih kompetenc 
mentorja Fitnes zveze Slovenije za izpeljavo učinkovitega mentorstva, pri čemer je ocena 5 
pomenila, da je posamezna kompetenca zelo pomembna, ocena 1 pa, da sploh ni pomembna. Z 
drugo so ocenjevali pogostost izvajanja nalog, predpisanih za mentorja FZS, pri čemer je ocena 4 
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pomenila, da naloge izvajajo zelo pogosto, ocena 1 pa, da jih ne izvajajo nikoli. S pomočjo 
deskriptivne ocenjevalne lestvice so morali oceniti tudi svoj odnos z udeleženci fitnesa, in sicer 
od »zelo dober« do »zelo slab« odnos. Pri tem smo jih prosili, naj svoj odgovor še utemeljijo. 
Ravno tako so morali s pomočjo deskriptivne ocenjevalne lestvice oceniti svojo usposobljenost 
za učinkovito mentorstvo (»sem odlično usposobljen«, »sem dobro usposobljen«, »sem srednje 
dobro usposobljen«, »sem slabo usposobljen«). 
7.7 Postopek zbiranja podatkov 
Za pridobitev podatkov smo si pomagali z anketnim vprašalnikom. Postopek anketiranja je 
potekal tako, da smo vprašalnik preko elektronske pošte razposlali vsem mentorjem v bazi 
podatkov Fitnes zveze Slovenije. Anketiranje je trajalo 14 dni, potekalo pa je v mesecu 
septembru 2019. 
7.8 Obdelava podatkov 
Podatki so prikazani grafično in tabelarično. Podatki so obdelani na nivoju deskriptivne 
statistike. Nekatere kavzalne hipoteze smo preverili s pomočjo hi-kvadrat preizkusa hipoteze 
neodvisnosti, ki smo ga, zaradi majhnega numerusa, izračunali ročno, brez uporabe 
računalniškega programa za obdelavo podatkov. Odgovore na odprta vprašanja smo analizirali 









8 ANALIZA PODATKOV IN INTERPRETACIJA 
Z analizo pridobljenih podatkov smo želeli pridobiti odgovore na raziskovalna vprašanja in 
preveriti postavljene raziskovalne hipoteze. 
 
 
8.1 Usposabljanje za mentorja FZS 
 
H1: Večina anketirancev se je udeležila usposabljanja za mentorje FZS. 
 
Graf 7: Struktura anketirancev glede na udeležbo usposabljanj za mentorja FZS 
 
 
Na vprašanje, ali so se udeležili usposabljanja za mentorje FZS, je odgovorilo le 53 anketirancev.  
31 anketirancev (58,5 %) je odgovorilo, da se takega usposabljanja niso udeležili. Manj kot 
polovica naših anketirancev, tj. 22 anketirancev (41,5 %), je odgovorila, da so se usposabljanja 
udeležili. Hipotezo zavrnemo, saj je večina anketirancev odgovorila, da se usposabljanj za 
mentorja FZS niso udeležili. 
 
Tiste anketirance, ki so odgovorili, da so se usposabljanja udeležili, smo še povprašali, katerih 







izobraževanja, ki jih organizira Fitnes Zveza Slovenije, različne licenčne seminarje ter seminarje 
in predavanja na Zavodu za varstvo pri delu (ZVD) v Ljubljani, Mariboru in na Bledu. 
 
 
8.2 Mnenje mentorjev o tem, ali potrebujejo še več novega znanja za učinkovito 
delo mentorja FZS 
H2: Večina mentorjev FZS meni, da potrebuje še več novega znanja za učinkovito mentorstvo. 
 




Na vprašanje, ali menijo, da potrebujejo še več novih oziroma dodatnih znanj za učinkovito 
mentorstvo, je odgovorilo najmanj, le 51 anketirancev. 39 anketirancev je (76,5 %) odgovorilo, 
da dodatnih znanj ne potrebuje, le 12 anketirancev (23,5 %) je odgovorilo, da dodatna znanja 
potrebujejo. Na podlagi odgovorov hipotezo zavrnemo, saj smo ugotovili, da večina anketiranih 














8.3 Dodatna izobraževanja in usposabljanja (kongresi, licenčni seminarji), ki jih enkrat 
letno razpiše FZS 
H3: Večina mentorjev FZS se udeležuje dodatnih izobraževanj in usposabljanj, ki jih enkrat letno 
razpiše FZS. 
 
Graf 9: Struktura anketirancev glede na udeležbo na dodatnih izobraževanjih in usposabljanjih. 
 
 
Na vprašanje, ali se udeležujejo dodatnih izobraževanj in usposabljanj, ki jih enkrat letno razpiše 
FZS, je odgovorilo vseh 55 anketirancev. 28 anketirancev je (51,0 %) odgovorilo, da se dodatnih 
izobraževanj ne udeležujejo, 27 anketirancev (49,0 %) pa je odgovorilo, da se tovrstnih 
izobraževanj udeležujejo. Prosili smo jih tudi za utemeljitev odgovora. 
 
Tisti, ki so odgovorili, da se dodatnih izobraževanj udeležujejo, navajajo, da zato ker se jim zdi 
to pomembno, ker novo znanje vedno prav pride, ker za napredek potrebujejo nenehno 
izpopolnjevanje, ker je pomembno, da so seznanjeni z novostmi na svojem področju, in ker je 
pomembno vseživljenjsko učenje. Tisti, ki so odgovorili, da se dodatnih izobraževanj ne 
udeležujejo, pa navajajo, da dodatnega znanja ne potrebujejo, da nimajo časa za udeležbo na 







Hipoteze ne moremo potrditi, ker se več kot polovica (51,0 %) anketirancev dodatnih 
izobraževanj in usposabljanj ne udeležuje. 
 
8.4 Razlike med anketiranci, ki različno dolgo opravljajo vlogo mentorja, glede 
njihovega mnenja o potrebi po dodatnih znanjih  
 
H4: Med anketiranci, ki imajo licenco za mentorja že dlje časa, in tistimi, ki imajo licenco krajši 
čas, se pojavljajo razlike glede njihovega mnenja o potrebi po novem, dodatnem znanju. 
 
Tabela 2: Razlike med anketiranci, ki različno dolgo opravljajo vlogo mentorja, glede njihovega mnenja o 










Koliko časa ste že 
mentor Fitnes Zveze 
Slovenije? 
 
Ali menite, da potrebujete še več novega znanja za učinkovito delo 
mentorja FZS? 
 Da Ne Skupaj 




























-preizkusa ni statistično pomembna (χ
2
 = 2,04 < χ
2
 (α = 0,05; g = 2) = 5,99). 
Hipotezo neodvisnosti obdržimo. O razlikah med anketiranci, ki različno dolgo opravljajo vlogo 
mentorja, glede njihovega mnenja o potrebi po dodatnih znanjih in usposabljanjih v osnovni 
množici ne moremo trditi ničesar. Raziskovalne hipoteze ne moremo potrditi. 
 
Iz vzorca lahko razberemo, da ne glede na to, koliko časa so že mentorji FZS, večina 
anketirancev meni, da dodatnih znanj ne potrebuje. 
 
Večina mentorjev, ki imajo licenco 10 let ali manj, to je 19 anketirancev (79,2 %), meni, da 
dodatnih znanj ne potrebujejo. Le 5 (20,8 %) mentorjev, ki imajo licenco 10 let ali manj, meni, 
da dodatna znanja potrebujejo. Med tistimi, ki imajo licenco 5 let ali manj, je 17 (70,8 %) 
takšnih, ki menijo, da dodatnih znanj ne potrebujejo, le 7 anketirancev (29,2 %) pa meni, da 
dodatna znanja potrebujejo. Vsi trije anketirani mentorji, ki imajo licenco že več kot 10 let, so 
odgovorili, da dodatnih znanj ne potrebujejo.  
 
Tiste anketirance, ki so na to vprašanje odgovorili pritrdilno, smo vprašali tudi, katera znanja še 
potrebujejo. Navedli so, da potrebujejo več znanja iz fizioterapije, biomehanike, s področja 













8.5  Kako mentorji FZS ocenjujejo svoj mentorski odnos z udeleženci fitnesa 
 
H5: Večina mentorjev FZS ocenjuje svoj mentorski odnos s strankami kot zelo dober. 
 
Graf 10: Kako mentorji ocenjujejo svoj mentorski odnos z udeleženci fitnesa 
 
 
Anketirance smo povprašali tudi o njihovem mnenju o odnosu z udeleženci fitnesa. Na to 
vprašanje je odgovorilo 52 anketirancev. Ugotovimo lahko, da je največ, tj. 29 anketirancev 
(55,8 %), odgovorilo, da je njihov odnos z udeleženci dober, 20 anketirancev (38,5 %) pravi, da 
je njihov odnos zelo dober, in zanemarljiv delež mentorjev FZS, pravijo, da je njihov odnos 
srednje dober (3 osebe oz. 5,8 %). Za slab ali zelo slab odnos se ni opredelil nihče izmed 
anketirancev. 
 
Pri oceni svojega odnosa s strankami, smo želeli, da nam anketiranci napišejo tudi svojo 
utemeljitev. Tisti, ki svoj odnos s strankami opredeljujejo kot zelo dober odnos, menijo, da se 
razumejo s strankami, da z njimi dosegajo dobre rezultate in jih stranke nato priporočajo drugim 
ter da že dolgo delajo na tem področju in imajo veliko prakse, poleg tega pa so si ustvarili med 
Zelo dober; 38,5% 




Slab; 0% Zelo slab; 0% 
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strankami krog zaupanja. Med razlogi navajajo tudi sproščen odnos s strankami in sklepanje 
prijateljstev z njimi. 
 
Tisti, ki svoj odnos s strankami opredeljujejo kot dober odnos, pravijo, da imajo veselje do dela, 
izkušnje in ustrezne kompetence, da uživajo v svojem delu, ter da se znajo postaviti v kožo 
svojih strank in prisluhniti njihovim željam. 
 
Za srednje dober odnos pa so se opredelili tisti mentorji, ki menijo, da se njihov odnos težko 
razvije, ker jim manjka izkušenj in znanja. 
 
Na podlagi odgovorov hipotezo zavremo, saj smo ugotovili, da večina anketirancev (55,8 %) 
















8.6   Razlike med mentorji, ki se udeležujejo dodatnih izobraževanj in usposabljanj s 
področja fitnesa, ki jih enkrat letno razpiše FZS, in tistimi, ki se jih ne 
udeležujejo, glede njihovega mnenja o lastni usposobljenosti za izvajanje 
učinkovitega mentorstva 
H6: Tisti mentorji, ki se udeležujejo dodatnih usposabljanj, imajo boljše mnenje o lastni 
usposobljenosti za izvajanje učinkovitega mentorstva kot tisti, ki se dodatnih izobraževanj ne 
udeležujejo. 
Tabela 3: Razlike med mentorji, ki se udeležujejo dodatnih izobraževanj in usposabljanj s področja 
















Preden smo izračunali hipotezo neodvisnosti, smo kategorije združili, in sicer smo združili 
kategoriji »sem odlično usposobljen« in »sem dobro usposobljen« v kategorijo »sem dobro 
usposobljen« ter kategoriji »sem srednje dobro usposobljen« in »sem slabo usposobljen« v 




 ni statistično pomembna (χ
2
 = 1,04 < χ
2
 (α = 0,05; g = 1) = 3,84). Hipotezo 
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usposabljanj s področja fitnesa, in tistimi, ki se jih ne udeležujejo, glede njihovega mnenja o 
lastni usposobljenosti za izvajanje učinkovitega mentorstva, ne moremo trditi ničesar. 
Raziskovalne hipoteze ne moremo potrditi. 
 
Iz vzorca lahko ugotovimo, da večina mentorjev meni, da so dobro usposobljeni za izvajanje 
učinkovitega mentorstva, tako tisti, ki se udeležujejo dodatnih izobraževanj in usposabljanj, kot 
tisti, ki se jih ne.  
8.7 Pogostost prevzemanja različnih nalog mentorjev FZS  
H7: Mentorji FZS najpogosteje prevzemajo tisto nalogo, s katero omogočijo kandidatu udeležbo 
na lastnih urah. 
 
Tabela 4: Pogostost prevzemanja nalog mentorjev FZS 
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0 (0,0 %) 4 (7,3 %) 12 (21,8 %) 39 (70,9 %) 55 (100,0 %) 
 
Anketiranci so morali na štiristopenjski ocenjevalni lestvici oceniti, kako pogosto prevzemajo 
naloge mentorjev FZS, pri čemer je številka 1 pomenila, da naloge nikoli ne prevzamejo, in 4, da 
jo prevzamejo zelo pogosto. Na podlagi podatkov hipotezo zavrnemo, saj vidimo, da vse naloge 
mentorji prevzemajo približno enako pogosto. 
Iz vzorca lahko ugotovimo, da so mentorji vestni pri opravljanju nalog, ki so jih kot mentorji 
FZS dolžni prevzemati. Mentorji vse naloge večinoma opravljajo zelo pogosto. 
8.8 Mnenje mentorjev FZS o lastnih strokovnih kompetencah 
H8: Med strokovnimi kompetencami, ki naj bi jih imeli mentorji, pri anketirancih prevladujejo 
dobre psihofizične sposobnosti. 
 
Tabela 5: Mnenje mentorjev FZS o tem, katere strokovne kompetence imajo 
 Frekvence Odstotki 
Dobre psihofizične 
sposobnosti 
36 65,5 % 







29 52,7 % 
Razumevanje 
gibalnega razvoja 
otrok in mladine 
7 12,7 % 
 
Mentorje smo vprašali, za katere izmed strokovnih kompetenc menijo, da imajo sami kot 
mentorji FZS. Anketiranci so lahko izbrali več kot en odgovor. Iz podatkov lahko razberemo, da 
jih je največ, tj. 36 anketirancev (65,5 %), izbralo odgovor »dobre psihofizične sposobnosti«, 
zato lahko svojo hipotezo potrdimo.  
 
8.9 Mnenje mentorjev FZS o tem, katere odnosno-komunikacijske kompetence imajo 
sami 
H9: Med odnosno-komunikacijskimi kompetencami, ki naj bi jih imeli mentorji, pri anketirancih 
prevladuje kompetenca »dober motivator«. 
 
Tabela 6: Mnenje mentorjev FZS o tem, katere odnosno-komunikacijske kompetence imajo 
 Število Odstotki 
Vzpostavljanje in ohranjanje 
pozitivnih in stabilnih 
odnosov 
31 60,8 % 
Dober motivator 41 80,4 % 
Spoštljiv do drugih 33 64,7 %  




treninga strankinim željam, 
potrebam in zmožnostim 
29 56,9 % 
Vztrajnost in sistematičnost 25 49,0 % 
Seznanjenost z novostmi na 
področju fitnesa in športnih 
panog 
7 13,7 % 
 
Prav tako so imeli anketiranci tudi pri tem vprašanju možnost izbrati več odgovorov. Največ, 41 
anketirancev (80,4 %), je izbralo odgovor »dober motivator«. 35 anketirancev (68,6 %) je 
mnenja, da so dobri opazovalci, 33 anketirancev (64,7 %) meni, da imajo spoštljiv odnos do 
drugih. 31 anketirancev (60,8 %) je izbralo odgovor »vzpostavljanje in ohranjanje pozitivnih in 
stabilnih odnosov« in 29 anketirancev (56,9 %), meni, da imajo sposobnost prilagoditve treninga 
strankinim željam. 25 anketirancev (49,0 %) je izbralo odgovor »vztrajnost in sistematičnost«, 
najmanj, 7 anketirancev (13,7 %), pa je izbralo odgovor »seznanjenost z novostmi na področju 
fitnesa in športnih panog«. Svojo hipotezo potrdimo, saj največ anketirancev meni, da so dobri 
motivatorji. 
8.10 Mnenje mentorjev FZS o tem, katere organizacijsko-administrativne kompetence 
imajo 
H10: Med organizacijsko-administrativnimi kompetencami, ki naj bi jih imeli mentorji, pri 
anketirancih prevladuje pripravljenost na nenehno izobraževanje na področju osebnega 
trenerstva 
 
Tabela 7: Mnenje mentorjev FZS o tem, katere organizacijsko-administrativne kompetence imajo 
 Število Odstotki 
Usmerjenost k začrtanim 
ciljem 




Iz podatkov lahko ugotovimo, da je največ, tj. 43 mentorjev (84,3 %), izbralo kompetenci 
zagotavljanje kakovosti svojega dela in usmerjenost k začrtanim ciljem. Kompetenco sposobnost 
vodenja večjih skupin je izbralo 38 anketirancev (74,5 %). Pripravljenost za nenehno 
izobraževanje na področju osebnega trenerstva je izbralo najmanj, tj. 25 anketirancev (49,0 %), 
zato moramo hipotezo zavrniti.  
 
8.11 Mnenje o pomembnosti različnih vlog, ki jih opravlja mentor, za izpeljavo 
učinkovitega mentorstva 
H11: Večina anketirancev ocenjuje vlogo mentorja kot motivatorja, spodbujevalca in svetovalca 
mentorirancu kot najpomembnejšo vlogo. 
 













0 (0 %) 6 (11,5 %) 31 (59,6 %) 15 (28,8 %) 52 (100,0 %) 
Zagotavljanje kakovosti 
svojega dela 
43 84,3 % 
Vodenje skupine, sposobnost 
vodenja večjih skupin 
38 74,5 % 
Pripravljenost za nenehno 
izobraževanje in 
usposabljanje na področju 
osebnega trenerstva 






ciljev po boljšem 
in vitalnejšem 
življenju 
0 (0 %) 6 (11,5 %) 33 (63,5 %) 13 (25,0 %) 52 (100,0 %) 
Vloga vzornika 
 





0 (0 %) 5 (9,6 %) 30 (57,7 %) 17 (32,7 %) 52 (100,0 %) 
Predajanje znanja 
in veščin 




Pri tem vprašanju smo mentorje prosili, naj ocenijo pomembnost posameznih vlog mentorja, pri 
čemer ocena 1 pomeni, da vloga sploh ni pomembna za izpeljavo učinkovitega mentorstva, in 5, 
da je zelo pomembna. V tem primeru smo združili kategoriji »sploh ni pomembno« in »ni 
pomembno« v kategorijo »ni pomembno«, saj je samo en anketiranec odgovoril, da se mu vloga 
vzornika sploh ne zdi pomembna. 
 
Iz odgovorov ugotovimo, da anketiranci navedene vloge mentorja štejejo za približno enako 
pomembne. Za najpomembnejši štejejo vlogo spodbujevalca strokovnega razvoja mentoriranca 
in pomoč mentorirancu pri uresničevanju ciljev po boljšem in vitalnejšem življenju, sledi vloga 




8.12 Dejavniki, ki po mnenju mentorjev vplivajo na dober odnos med 
njimi in mentoriranci 
 













Na koncu smo anketirancem postavili odprto vprašanje, in sicer smo jih prosili, naj zapišejo, 
kateri so po njihovem mnenju dejavniki, ki vplivajo na dober odnos med mentorji in 
mentoriranci. Njihove odgovore smo združili v 8 kategorij. Glede na odgovore lahko vidimo, da 
so anketiranci največkrat kot dejavnik, ki vpliva na dober odnos med mentorjem in 
mentorirancem, zapisali iskren in prijateljski odnos, sledita sproščenost in zaupanje. 
 
Na osnovi zbranih podatkov ugotavljamo, da so glede dejavnikov, ki vplivajo na dober odnos 
med mentorjem in mentorirancem, anketirani mentorji dokaj enotni, saj vsi navajajo precej 
podobne dejavnike. Predvsem prevladuje iskren in prijateljski odnos, saj se na tem lahko potem 




Predajanje znanja in pomoč mentorirancu 7 
Sproščenost in zaupanje 15 
Vztrajnost in motivacija 6 
Poštenost in odkritost 6 
Iskren in prijateljski odnos 25 
Strokovno znanje in izkušnje 8 
Zmožnost empatije in podpora 5 




Fitnes mentorji, ki dlje časa delajo v fitnes centrih in imajo dalj časa tudi licenco za mentorstvo, 
dodatnemu znanju in usposabljanju ne dajejo večjega poudarka. Enako je s tistimi fitnes 
mentorji, ki manj časa delajo v fitnes centru. To nas je presenetilo, saj smo bili prepričani, da se 
mnogi zavedajo, da se je treba nenehno izobraževati in usposabljati, predvsem na takem 
področju, kakršen je fitnes, ki se stalno spreminja. Na fitnes področju se nenehno uveljavljajo 
nove smernice glede vadbe in prehrane, s katerimi morajo biti mentorji seznanjeni. 
 
Glede na to, da so rezultati raziskave pokazali, da se več kot polovica anketirancev ni udeležila 
usposabljanja za mentorja FZS, da se usposabljanj, ki jih enkrat letno razpiše FZS (delavnice, 
seminarji, predavanja ipd.), udeležuje manj kot polovica in pa da kar tri četrtine anketirancev 
(76,5 %) niti ne meni, da potrebujejo nadgradnjo obstoječega znanja, se nam ti podatki zdijo 
zaskrbljujoči. Večina anketiranih mentorjev FZS meni, da so dobro in odlično usposobljeni za 
delo s strankami v fitnesu. Tudi ko smo jih povprašali o njihovem odnosu z udeleženci fitnesa, so 
večinoma odgovorili, da imajo z njimi dober odnos. 
 
Kar se tiče pomembnosti kompetenc, v večini mentorji navajajo podobne kompetence, in sicer 
navajajo osebnostne lastnosti osebnega trenerja, kot so prijaznost, empatičnost do svojih strank, 
pripravljenost priskočiti na pomoč in podobno. Poleg osebnostnih lastnosti za pomembne štejejo 
še spodbujanje strokovnega razvoja mentoriranca, spoštljiv odnos do strank in komunikativnost. 
Kot navajata Govekar-Okoliš in Kranjčec (2012, str. 14–16), mora uspešen mentor imeti 
ustrezne strokovne kompetence, kar v primeru mentorjev FZS pomeni ustrezno znanje s področja 
vadbe, ki jo izvajajo, dobre psihofizične sposobnosti, znanje medicine in biomehanike športa, 
poznati morajo temelje vadbenih procesov, gibalni razvoj otrok, mladine ter odraslih. Z 
raziskavo smo ugotovili, da mentorji menijo, da te kompetence imajo, še posebej dobre 
psihofizične lastnosti. Govekar-Okoliš in Kranjčec (2012, str. 14–16) zapišeta, da je pomembno 
tudi, da ima mentor ustrezne odnosno-komunikacijske kompetence, kot so vzpostavljanje in 
ohranjanje pozitivnih in stabilnih odnosov, nudenje podpore. Morajo imeti tudi razvit socialni čut 
ter biti dober motivator, vztrajni in sistematični. Dober mentor potrebuje tudi organizacijsko-
administrativne kompetence, kot so usmerjenost k začrtanim ciljem, zagotavljanje kakovosti 
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svojega dela, izkušnje z delom s posameznikom, v parih, v manjši skupini in sposobnost vodenja 
večjih skupin (prav tam).  
Glede odnosno-komunikacijskih kompetenc smo ugotovili, da je med našimi anketiranci najbolj 
pogosta kompetenca »dober motivator«, pri organizacijsko-administrativnih kompetencah pa 
med anketiranimi mentorji prevladuje kompetenca zagotavljanja kakovosti svojega dela. 
 
Ena od strokovnih kompetenc mentorja, ki jo navajata Govekar-Okoliš in Kranjčec (2012, str. 
14–16), je tudi stalno izpopolnjevanje mentorja na lastnem strokovnem in poklicnem področju 
ter skrb za vseživljenjsko izobraževanje in učenje. Ta kompetenca se v naši raziskavi ni 
izpostavila kot pomembna. 
 
Poleg ustreznih kompetenc pa je za učinkovit mentorski proces pomemben tudi odnos mentorja z 
njegovimi strankami. Kot so zapisali v Združenju Manager (2017, str. 6), je za uspešen in 
učinkovit odnos pomembno, da imajo tako mentor kot stranke jasno izoblikovana pričakovanja 
do odnosa. Dober odnos je odvisen tudi od tega, ali se osebnostno mentor in stranka ujemata, od 
njune časovne razpoložljivosti in medsebojnega zaupanja. V raziskavi, smo ugotovili, da večina 
mentorjev svoj odnos s strankami opredeljujejo kot dober, ker se dobro razumejo z njimi, imajo 
zaupljiv in sproščen odnos in so s strankami ustvarili prijateljske vezi. Na odnos vplivajo tudi 
večletne izkušnje, veselje do dela ter ustrezno znanje. Povprašali pa smo jih tudi, kateri so po 
njihovem mnenju tisti dejavniki, ki vplivajo na dober odnos med mentorjem in mentorirancem. 
Večinoma navajajo iskren in prijateljski odnos ter sproščeno vzdušje med njima, kar je zelo 
pomembno, saj kot zapiše Findeisen (2012, str. 32), lahko odnos med mentorjem in 
mentorirancem primerjamo s prijateljskim ali ljubezenskim odnosom ali pa z odnosom med 
starši in otroki. 
Mentorji FZS morajo, ko pridobijo licenco, prevzeti določene naloge, ki jih predpiše Fitnes 
zveza Slovenije. Z raziskavo smo ugotovili, da mentorji vse predpisane naloge – kot so pomoč 
mentorirancu, omogočanje udeležbe na mentorjevih urah, to, da mentoriranec spozna njegovo 
delo in se priuči veščin, omogočanje samostojnega vodenja in pomoč pri samem vodenju, 
podpora ipd. – prevzemajo enako pogosto, kar je nujno za uspešno mentorstvo. Kot zapiše Tušak 
(2009, str. 45), je pomembno, da osebni fitnes trenerji kot mentorji sproti reflektirajo svoje 
delovanje in ugotovijo, kaj je še mogoče izboljšati in nadgraditi. Mentorjeva naloga je tudi ta, da 
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se nenehno usposablja in izpopolnjuje, saj se področja, na katerem deluje, stalno spreminjajo. 
Mora biti odprt za novosti in izzive ter mora znati sprejemati nove metode in oblike dela. 
10 ZAKLJUČEK 
Učinkovito mentorstvo je odvisno od več dejavnikov, vsekakor pa so med najpomembnejšimi 
mentor in njegove vloge in naloge, ki jih ima v samem mentorskem procesu. Učinkovito 
mentorstvo je odvisno od mentorjevih kompetenc, in sicer od širokega nabora različnih 
kompetenc. Pri osebnih fitnes trenerjih so predvsem pomembne strokovne kompetence, torej 
ustrezno strokovno znanje. Osebni trener v vlogi mentorja mora za opravljanje te vloge imeti 
licenco, ki jo lahko pridobi pri Fitnes zvezi Slovenije, ki je vodilna organizacija na področju 
športa v Sloveniji. 
 
Prav tako so pomembne njegove osebnostne lastnosti – kakšen je kot oseba – saj se mora znati 
prilagajati in mora biti vztrajen, samozavesten, empatičen, odločen, pripravljen pomagati in 
podobno. Pomembno je, da z mentorirancem razvijeta prijateljski, sproščen odnos in da je med 
njima zaupanje. Šele potem, ko imamo trdne temelje, lahko gradimo mentorski odnos. 
 
Mentoriranje lahko poteka v različnih kontekstih in ima tudi več nalog in namenov, npr. 
poučevanje, učenje, svetovanje, vodenje, spremljanje, usmerjanje, podpiranje, spodbujanje, 
izpostavljanje, opogumljanje, motiviranje, prijateljevanje, navduševanje (Findeisen in Šantej 
2017, str. 4). 
 
V tej magistrski nalogi obravnavamo mentorstvo kot prenos znanj, izkušenj ter informacij 
osebnega fitnes trenerja kot mentorja FZS na tiste posameznike, ki bodo mentorji šele postali, in 
kot prenos znanj na stranke v fitnes centru, ki si svojega osebnega trenerja izberejo zaradi 
različnih razlogov, npr. ker želijo shujšati, pridobiti mišično maso, izboljšati svoje zdravje in 
podobno. 
 
Za mentorje je pomembno, da imajo dobre medosebne in komunikacijske spretnosti in da so 
dobro strokovno usposobljeni (Marshall idr. 2005 v Govekar-Okoliš 2018, str. 187). Mentorji 
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FZS, ki smo jih zajeli v raziskavo, menijo, da so dobro strokovno usposobljeni in da imajo dobre 
odnosno-komunikacijske kompetence, vendar to za učinkovito mentorstvo ni dovolj. V času 
hitrih sprememb na vseh področjih, je treba biti v koraku s časom ter se zavedati trendov in 
smernic, ki krojijo našo prihodnost tako v vsakdanjem življenju kot na delovnem mestu, jih 
spoznati in jim slediti. Še posebej, ko gre za tako dejavnost, kakršen je fitnes oziroma šport na 
splošno, kjer se ukvarjamo z ljudmi. Veliko je t. i. »samooklicanih« strokovnjakov, osebnih 
trenerjev, ki naredijo »hitri« tečaj usposabljanja in že mislijo, da so dovolj sposobni za tako delo. 
Ravno zato potem pride do poškodb, nepravilne obravnave in lahko tudi do trajnih posledic. 
Treba je pridobiti licenco oz. dovoljenje, da lahko učinkovito opravljajo delo osebnega fitnes 
trenerja. 
 
Kot smo že zapisali, je poleg strokovnega znanja oziroma usposobljenosti pomembno, da se 
mentor kot osebni trener s strankami v fitnes centrih tudi dobro osebnostno ujema, saj bo z njimi 
preživel precej časa. Pomembno je, da ima trener ustrezen pristop k delu, da med vadbo pozorno 
spremlja stranko, kako izvaja vaje, da se ji posveča, da je vesten, natančen in odgovoren ter da se 
drži dogovorov. Poleg strokovnega znanja in ustreznega odnosa do strank so potrebne tudi 
izkušnje oziroma zadostna praksa. Osebni trener mora biti tudi sam zgled drugim, imeti mora 
občutek za ljudi. Pomembno je, da zna stranko motivirati, trening prilagoditi njenim 
zmožnostim, potrebam in žejam. Cilje, ki sta si jih na začetku zadala, morata med vsem 
procesom izpolnjevati. Fitnes centri oziroma tam, kjer so mentorji FZS zaposleni, bi morali svoje 
mentorje občasno poslati na obvezno izobraževanje in usposabljanje, saj vloga in delo osebnega 
trenerja nista za vsakogar, čeprav se včasih tako zdi. Fitnes zveza Slovenije ponuja veliko 
programov, tečajev in seminarjev, vendar pa zahteva, da se mentorji, če želijo obdržati licenco, 
nekajkrat letno udeležijo tovrstnega izobraževanja. Žal je še vedno veliko takih, ki se temu raje 
izognejo. Posledično lahko licenco izgubijo, vendar nekateri celo kljub izgubi licence še vedno 
delajo v svetu fitnesa, torej delajo »na črno«. Menimo, da je na tem področju še posebej 
pomembno ozaveščanje mentorjev o pomembnosti stalnega strokovnega izobraževanja in 
izpopolnjevanja za učinkovito, varno in kakovostno delo na področju fitnes vadbe. 
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Moje ime je Silvija Mehle in sem v sklopu magistrskega študija na Oddelku za pedagogiko in 
andragogiko na Filozofski fakulteti Univerze v Ljubljani za potrebe pisanja magistrske naloge 
pripravila ta anketni vprašalnik.  
 
Vljudno vas prosim, da si vzamete 10 minut časa in izpolnite anketni vprašalnik. Anketa je 
anonimna. Pridobljeni podatki bodo uporabljeni zgolj za potrebe raziskave magistrske naloge.  
 




Q1 - Spol (ustrezno označite)  
 
 Moški  
 Ženska  
 
 






Q3 - Katera je vaša najvišja dosežena stopnja izobrazbe?  
 
 Osnovna šola  
 Srednja poklicna šola  
 Srednja strokovna šola  
 Višja izobrazba  
 Strokovna visoka izobrazba  
 Dokončana I. bolonjska stopnja  
 Univerzitetna izobrazba ali II. bolonjska stopnja  
 
 






Q5 - Koliko časa že delujete na fitnes področju?  
 
 do 1 leta  
 od 1 do 5 let  
 do 5 do 10 let  
 več kot 10 let:   
 
 
Q6 - S katerim področjem vadbe se ukvarjate? ( Označite lahko več odgovorov)  
Možnih je več odgovorov  
 
 
 Fitnes vadba  
 HIIT vadba  
 Joga  
 Spinning  
 TNZ  
 Zumba  
 TRX trakovi  
 Nirvana  
 Drugo (dopišite kaj):  
 
 
Q7 - Na kateri instituciji ste pridobili spretnosti, potrebne za izvajanja osebnega 
trenerstva?  
 
 Pri fitnes zvezi Slovenije  
 Na fakulteti za šport  
 Opravljeno imam AFP licenco (Association of fitness professionals)  
 Imam NCSF licenco (National council on strengh and fitness)  
 Drugo (napišite, kaj):  
 
 
Q8 - Koliko časa ste že mentor Fitnes zveze Slovenije (FZS)  
 
 do 1 leta  
 od 1 do 5 let  
 od 5 do 10 let  
 več:  
 
 
Q9 - Ali ste se udeležili usposabljanj za mentorja FZS?  
 
 
 ne  
 da (navedite katerih in kje):  
 
 
Q10 - Ali se udeležujete dodatnih izobraževanj in usposabljanj (kongresi, licenčni 
seminarji), ki jih enkrat letno razpiše FZS, za vse mentorje?  
 
 ne, ker:   
 da, ker:   
 
 
Q11 - Ali menite, da potrebujete še več novega znanja za učinkovito delo mentorja FZS?  
 
 Da (navedite katera znanja):  
 Ne, ne potrebujem novih znanj.  
 
 
Q12 - Kako ocenjujete svojo usposobljenost za učinkovito mentorstvo?  
 
 Sem odlično usposobljen.  
 Sem dobro usposobljen.  
 Sem srednje dobro usposobljen.  
 Sem slabo usposobljen.  
 
 
Q13 - Katere kompetence, po vašem mnenju, mentor v fitnes potrebuje, da je učinkovit 







Q14 - Katere od spodnjih kompetenc imate, po vašem mnenju, kot mentor FZS?  
 
 STROKOVNE KOMPETENCE  
Možnih je več odgovorov  
 
 dobre psihofizične sposobnosti  
 Znanje medicine in biomehanike športa  
 Dobro poznavanje temeljev vadbenih procesov  





 ODNOSNO-KOMUNIKACIJSKE KOMPETENCE  
Možnih je več odgovorov  
 
 Vzpostavljanje in ohranjanje pozitivnih in stabilnih odnosov  
 Dober motivator  
 Spoštljiv do drugih  
 Dober opazovalec  
 Sposobnost prilagoditve treninga strankinimi željam, potrebam in zmožnostim  
 Vztrajnost in sistematičnost  
 Seznanjenost z novostmi na področju fitnesa in športnih panog  
 Drugo:  
 
 
ORGANIZACIJSKO- ADMINISTRATIVNE KOMPETENCE  
Možnih je več odgovorov  
 
 Usmerjenost  k začrtanim ciljem  
 Zagotavljanje kakovosti svojega dela  
 Vodenje dela v skupini, sposobnost vodenja večjih skupin  
 Pripravljenost za nenehno izobraževanje in usposabljanje na področju osebnega trenerstva  
 Drugo:  
 
 
Q18 - Kako pomembne  se vam, kot mentorju FZS, zdijo spodnje kompetence, za izpeljavo 
učinkovitega mentorstva?  
 








Vloga motivatorja, spodbujevalca in svetovalca 
mentorirancu 
     
Pomoč mentorirancu pri uresničevanju ciljev po 
boljšem in vitalnejšem življenju 
     
Vloga vzornika       
Spodbujanje strokovnega razvoja mentoriranca      
Predajanje znanja in veščin       
 
 
Q19 - Kako pogosto prevzamete spodnje naloge mentorja FZS?  
 
 Nikoli Redko Pogosto Zelo 
pogosto 
 
Prevzem naloge mentorstva za najmanj 10 
ur 
     
Omogočim kandidatu udeležbo na lastnih      
 




Omogočam hospitacije pri drugi strokovno 
usposobljeni osebi 
     
Omogočim vsaj 3 ure samostojnega vodenje      
Napišem poročilo, kjer ocenim kandidata in 
podam še druge pripombe in predloge 
     
 
 
Q20 - Kako ocenjujete vaš mentorski odnos z udeleženci fitnesa? Svoj odnos z mentoriranci 
ocenjujem kot:  
 
 Zelo dober, ker:  
 Dober, ker:  
 Srednje dober, ker:   
 Slab, ker:   
 Zelo slab, ker:  
 
 
Q21 - Kateri so  po vašem mnenju tisti dejavniki, ki vplivajo na dober odnos  med mentorji 
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